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V o o rw oord
Christel, Ad en ik w erkten als een team  samen aan d it groepsprodukt. D at enkel m ijn 
naam voor op d it boekwerk staat, zou erop kunnen duiden dat ik  d it produkt in m ijn  
eentje verwezenlijkt heb. In het kader van d it proefschrift, kunnen we stellen dat het 
onbillijk  zou zijn als ik  alle credits zou krijgen en zeker wanneer ik  u erop wijs dat 
zonder deze twee mensen d it proefschrift n iet to t stand gekomen zou zijn.
Christel wil ik  bedanken voor haar inzet, het geduld dat zij m et m ij had en het 
vertrouwen dat zij bleef houden in een goede afronding van d it prom otieprojekt. Ad, 
die m in of meer als een reddende engel fungeerde, w il ik  bedanken voor zijn 
bijdrage aan d it proefschrift. H e t is niet aan hem  te m erken geweest dat hij meer 
affiniteit m et andere onderwerpen binnen ons vakgebied heeft. H ij stond altijd  klaar 
om goede adviezen te geven en bruikbare oplossingen te bieden.
Tijdens m ijn  werkzaamheden als aio vormde ik  niet alleen een taakgroep m et 
m ijn  beide promotores, maar ook m et de, toentertijd  student, Dideke van Lieshout. 
W ij verrichtten samen het onderzoek dat in H oofdstuk 5  beschreven w ordt en ik  wil 
haar daarvoor bedanken. Ook bedank ik M artijn Broeders voor zijn inspanningen om 
d it boek er mooi u it te laten zien.
Ook al was het altijd teamwerk, toch voelde ik m ij, zoals veel promovendi, ook 
een solist. Daarom waren die mensen ju is t  zo belangrijk die mij w at extra steun 
gaven: vrienden, vriendinnen en collega s van de vakgroep Arbeids- en Organisatie 
Psychologie. M ijn familie, speciaal m ijn  vader en moeder, ben ik  dankbaar voor al die 
ja ren  dat zij m ij steunden. Han, die het n iet nodig vindt om bedankt te worden, bedank 
ik toch, omdat hij het allemaal een stuk  dragelijker voor mij gem aakt heeft.
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H o o fd s tu k  1 
In le id in g
Team w erk resu lteert veelal in  een gem eenschappelijk  p ro d u k t waaraan een 
groepsbeloning gekoppeld is. W anneer groepsleden in gelijke mate profiteren van het 
groepsresultaat, zullen zij zich m ogelijk afvragen of ieder wel in gelijke mate 
bijgedragen heeft. H e t zou ideaal zijn als elk groepslid het groepsdoel nastreeft. Een 
lid van bijvoorbeeld een sportteam  zou alle energie en vaardigheden m oeten inzetten 
om te w illen w innen van een ander team. Een lid van een team  dat voor een 
liefdadigheidsvereniging donateurs m oet werven, zou zoveel m ogelijk tijd  vrij moeten 
m aken om donateurs te werven. H et b lijk t n iettem in dat team leden zich niet 
altijd  optimaal inzetten en soms te weinig gericht zijn op het te behalen groepsdoel. In 
voorgaande voorbeelden zou d it betekenen dat een team lid zich niet voldoende inzet om 
een w edstrijd te w innen of te weinig tijd  besteedt aan het schrijven van brieven 
aan donateurs. W anneer som m igen wel het groepsdoel nastreven en zich in hoge 
m ate inzetten en andere groepsleden niet, krijgen groepsleden m ogelijk te m aken m et 
prestatieverschillen in hun team. Als vervolgens wel ieder groepslid een even groot 
aandeel van de groepsbeloning krijgt, kunnen onrechtvaardigheidsgevoelens ontstaan 
(Adams, 1965). H e t onderzoek dat in d it proefschrift w ordt beschreven trach t inzicht 
te verkrijgen in hoe team leden reageren op prestatieverschillen in hun team. H ierbij 
gebruiken we de billijkheidstheorie als u itgangspunt (Adams, 1965).
In d it inleidend hoofdstuk zal in de eerste plaats beschreven worden hoe het kom t 
dat prestatieverschillen in groepen optreden. H ierbij is kennis nodig over hoe een 
individuele prestatie zich verhoudt to t de prestaties van medegroepsleden en to t het 
groepsprodukt. vervolgens w ordt het betoog voortgezet m et het beschrijven van de 
rol van billijkheid bij prestatieverschillen in groepen. Een relevante overweging 
hierbij is dat groepsleden een relatie m et elkaar hebben waarbij bijdragen en 
opbrengsten uitgewisseld worden. Aan het einde van d it hoofdstuk w ordt een 
vooruitblik  gegeven op de onderzochte studies die ingaan op het centrale thema: de 
billijkheidsperceptie van team leden die te m aken krijgen m et prestatieverschillen in 
hun team.
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In d iv id u e le  p re s ta tie s  in  ta ak g ro ep en
o m  te kunnen begrijpen hoe prestaties van individuen in groepen to t stand komen, 
zullen we eerst m oeten weten hoe prestaties ontstaan bij het werken aan een 
individuele taak. Steiner (1972) beweert dat de taakprestatie van een individu bepaald 
w ordt door twee zaken, namelijk: de taakeisen en de m iddelen (“resources”). M et 
taakeisen worden de kw aliteiten bedoeld die gevergd worden van de taakuitvoerder. 
Zo w ordt bijvoorbeeld van een vuilnism an geëist dat hij zoveel m ogelijk vuilniszakken 
in een zo kort m ogelijke tijd  in de vuilniswagen gooit. M et m iddelen doelt Steiner 
(1972) op «aspecten» van een persoon, zoals kennis en vaardigheden, die gebru ik t 
worden om een taak u it te kunnen voeren. Een m iddel van een vuilnism an om aan de 
eisen van de taak te voldoen is fysieke kracht. M et behulp van een grote hoeveelheid 
fysieke kracht kan de vuilnism an veel vuilniszakken in een korte tijd  opruimen.
N ie t alleen bij individuele taken spelen taakeisen en m iddelen een rol, maar 
ook bij groepstaken is dat het geval. H e t werken in teams kenm erkt zich door het 
gezam enlijk bewerkstelligen van een groepsprodukt (West, 1996). De groepstaak eist 
van de groepsleden tezamen een prestatie. Een groepslid krijg t hierdoor te maken 
m et medegroepsleden en de m iddelen waarover zij beschikken. Een voldoende 
groepsprestatie kom t to t stand indien groepsleden gezam enlijk over voldoende 
m iddelen beschikken om aan de eisen van de (groeps) taak te voldoen. Echter, aan het 
voorgaande m oeten we wel toevoegen dat groepsleden niet louter over voldoende 
m iddelen m oeten beschikken, maar hun m iddelen ook voldoende m oeten gebruiken. 
De hoeveelheid m iddelen die nodig is om een goed groepsprodukt te bewerkstelligen, 
w ordt bepaald door de taakeisen. Steiner (1972) laat d it zien in zijn taaktaxonomie 
waarbij taken ingedeeld worden op basis van de eisen die de taak aan de groep stelt.
Groepstaaktaxonomie
Steiner (1972) onderscheidt vier soorten taken. Een additieve taak is een taak waarbij 
het groepsprodukt bepaald w ordt door de som van alle bijdragen van de groepsleden. 
Een voorbeeld van zo’n taak is een touw trek taak. Een optimale prestatie w ordt 
geleverd als ieder groepslid zich volledig inzet. Bij een disjunctieve taak w ordt de 
groepsprestatie bepaald door één lid, nam elijk het best presterende groepslid. Een 
voorbeeld hiervan is een brainstorm  taak, waarbij het beste idee vereist is. Een optimale
2
I n l e i d i n g
prestatie w ordt bewerkstelligd als het groepslid m et de meeste creativiteit (middel) 
zich het meeste inzet. Bij een conjunctieve taak w ordt de prestatie van de groep bepaald 
door de prestatie van het m inst capabele groepslid. H et m aken van een bergklim tocht 
waarbij de groepsleden aan elkaar verbonden zijn m et een touw  w ordt dikwijls als 
voorbeeld van een conjunctieve taak aangem erkt. W elbeschouwd kan de groep zich niet 
sneller voortbewegen dan de m eest trage bergbeklim m er. De trage klim m er zal 
zich zoveel m ogelijk m oeten inspannen om de groepsprestatie te optimaliseren. In de 
werksfeer zouden we aan een produktieketen kunnen denken waarbij iedere werknem er 
een deelprodukt van de voorganger overneemt om het produkt verder te bewerken. 
De langzaamste bepaalt in d it geval het tem po en de snelheid waarmee het 
produkt bewerkstelligd wordt. Als laatste w ordt door Steiner de “discretionary task” 
onderscheiden. Bij deze taak w ordt het aan de groepsleden zelf overgelaten hoe zij 
hun individuele bijdragen (middelen) to t een groepsprodukt samenvoegen.
H e t is voorstelbaar dat de m ate waarin een individueel team lid zich inzet, 
bepaald w ordt door ten eerste de eisen van de taak. In de tweede plaats kan de inzet 
bepaald worden door de m iddelen waarover andere groepsleden beschikken en deze 
inzetten. De zojuist beschreven taaktaxonomie van Steiner g ing in op vier soorten eisen 
waardoor de taak gekenm erkt wordt. Aan de hand van de taaktaxonomie, kunnen we 
beschrijven hoe de individuele prestatie van een team lid in een groep to t stand komt. 
H ier volgen een aantal voorbeelden om het voorgaande duidelijk  te maken. We 
nemen als voorbeeld een team  dat een ingewikkeld com puterprobleem  m oet oplossen. 
H e t team  bestaat u it één com puterdeskundige en de overige leden van het team  
zijn com putergebruikers die vrij weinig verstand hebben van computers. H et produkt 
van d it team  w ordt gekenm erkt door één goede oplossing voor het com puterprobleem  
en kan hiermee dus als een disjunctieve taak aangem erkt worden. Aangezien 
van de com putergebru ikers n ie t verw acht zal w orden dat zij een oplossing 
w eten voor he t probleem , h ang t de oplossing (het team produkt) af van de 
com puterdeskundige. Door de relatief hoge mate van deskundigheid, zal van de 
computerdeskundige de meeste inzet verwacht worden. Voor de computer-gebruikers 
heeft het weinig zin om hun veel te geringe kennis te gebruiken en mee te helpen m et 
het bedenken van een oplossing. Een ander voorbeeld: een geroutineerde bergbeklim m er 
m aakt een wandeltocht m et een stel beginners. D at het tem po van de groep bepaald
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w ordt door beginners betekent voor de geroutineerde klim m er dat hij/ zij moet 
wachten en dus weinig inspanning hoeft te leveren op deze conjunctieve taak. In de 
beide zojuist beschreven voorbeelden was het individuele team lid het beste lid. De 
inzet van d it meest bekwame team lid werd bepaald door de taakeis, respectievelijk bij 
disjunctief een hoge inzet en bij conjunctief een lage. In het algemeen geldt dat een 
goed groepsprodukt bewerkstelligd kan worden als groepsleden hun middelen optimaal 
aanpassen aan de eisen van de groepstaak en als groepsleden daarbij rekening houden met 
de middelen waarover medegroepsleden beschikken. Met andere woorden: het optimaal 
inzetten van de middelen is afhankelijk van de taakeisen. Bovendien kan optimaal bij de ene 
taak betekenen dat iemand zich weinig hoeft in te zetten, terwijl bij andere taken iemand 
zich volledig moet inzetten.
Prestatieverschillen door verschillen in inzet
Prestatieverschillen tussen groepsleden ontstaan niet alleen wanneer het ene team lid 
over meer m iddelen beschikt dan het andere, zoals bij verschillen in competentie. 
Prestatieverschillen kunnen ook optreden doordat som m ige groepsleden meer 
m iddelen inzetten dan hun team genoten, ondanks dat ze allen wel over evenveel 
m iddelen beschikken. H iervan is bijvoorbeeld sprake bij een touw trek taak waarbij 
sommige groepsleden harder aan het touw  trekken dan andere.
Denkbaar is het dat wanneer niet ieder groepslid zich in hoge mate inzet, dit ten 
koste gaat van het groepsprodukt. We kunnen ons afvragen waarom individuele groepsleden 
die wel over voldoende middelen beschikken, deze niet optimaal inzetten? Getracht is om 
een antwoord te geven op deze vraag (Karau & W illiams, 1993; R utte & W ilke, 1997). 
Dat individuen zich niet optimaal inzetten is dikwijls een kwestie van motivatie. Mensen 
moeten bij het werken aan een taak kosten maken, bijvoorbeeld inspanning leveren. 
Hierdoor worden zij moe. Ook kan men geen zin hebben om een taak u it te voeren, omdat 
men de taak niet leuk vindt. Bij het werken aan een groepsprodukt is dikwijls niet 
zichtbaar dat een groepslid minder doet dan een ander. Bovendien hoeft een lage inzet 
door één groepslid niet per definitie in een slechter (groeps) produkt te resulteren. 
Immers, er zijn wellicht andere teamleden die hun uiterste best doen en compenseren voor 
de slechte prestatie van een medeteamlid. Hierdoor kunnen individuen in een team 
geneigd zijn om hun inspanningen te reduceren; een gevolg van motivatieverlies.
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H e t optreden van m otivatieverlies bij groepsleden w ord t ook wel “social 
loafing” genoemd (Karau & W illiam s, 1993; R utte & W ilke, 1997). O m  duidelijk te 
m aken hoe het kom t dat “social loafing” in groepen optreedt, beschreven Karau en 
W illiam s (1993) in eerste instantie waarom een individu zich wel gaat inspannen op een 
groepstaak. H ieru it leidden zij vervolgens af waarom sommige groepsleden ju is t 
m inder gemotiveerd zouden zijn om zich in te zetten in het team.
In het algemeen kom t het er op neer dat een individueel groepslid zich zal gaan 
inspannen wanneer het verwacht dat de individuele bijdrage aan de groep uiteindelijk  
leidt to t een gewaardeerde uitkom st voor het individu. Specifieker betekent dit: (a) dat 
een groepslid m oet verwachten dat de eigen inspanning een wezenlijke bijdrage aan 
de groep is (b) dat de inspanning van de groep to t een gewaardeerde groepsopbrengst 
leidt en (c) dat het individueel groepslid in voldoende m ate kan profiteren van de 
groepsopbrengst. M et hulp van een voorbeeld van een sportteam  kunnen we duidelijk 
m aken waarom een team lid zich zal inzetten. Een team lid zal alle m iddelen 
(bijvoorbeeld inspanningen en techniek) inzetten om een wedstrijd te w innen, wanneer: 
(a) het team lid denkt dat wanneer h ij/ zij zich inzet, d it de kans vergroot op het 
w innen van de w edstrijd, (b) het w innen van de wedstrijd belangrijk is om verder te 
komen in de com petitie en (c) dat het team lid door het w innen meer aanzien krijg t 
binnen het team  of dat andere team leden trots zijn op hem / haar.
W anneer er nu aan één of meerdere van deze drie voorwaarden niet w ordt 
voldaan, resulteert d it m ogelijk in een lage inzet door het individu (Karau & W illiams, 
1993). D it is bijvoorbeeld het geval als een team lid denkt dat de eigen bijdrage aan de 
groep niet relevant is of in het geval dat de groeps-opbrengst weinig waardevol is. Als 
er in hetzelfde team  andere groepsleden zijn die de groepsopbrengst tegelijkertijd  wel 
waardevol vinden en/of hun bijdrage aan de groep wel belangrijk achten, dan kunnen 
inzetverschillen het gevolg zijn.
Sam engevat be tek en t het voorgaande dat bij he t w erken in  een groep, 
individuen beschikken over m iddelen die zij optimaal in kunnen zetten bij een 
groepstaak. Een optimale inzet is m ogelijk wanneer het individuele team lid bij het 
leveren van een prestatie rekening houdt m et de eisen die de taak aan de groep ste lt en 
de m iddelen waarover medegroepsleden beschikken. N ie ttem in  zullen groepsleden hun 
m iddelen bij het werken aan een groepstaak m ogelijk n iet altijd volledig inzetten.
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D it gebeurt onder meer wanneer groepsleden verwachten dat hun eigen bijdrage 
u iteindelijk  niet leidt to t een gewaardeerde uitkom st.
H e t hiervoor gehouden betoog im pliceert da t leden bij een groepstaak 
voornamelijk gericht zijn op hoe zij als groep hun doel kunnen bereiken. Echter, 
groepsleden hebben bij het werken aan een gemeenschappelijke taak n iet alleen oog 
voor de hoeveelheid m iddelen die zij afhankelijk van de taakeisen m oeten leveren. 
Groepsleden hebben een relatie m et hun medegroepsleden. De groepsleden leveren een 
bijdrage aan de groep en bovendien levert het werk in de taakgroep voor ieder een 
opbrengst op. Aangezien een groepstaak resulteert in een gemeenschappelijk produkt, 
kunnen groepsleden profiteren van andermans bijdrage. Iemand die m inder com petent 
is profiteert bijvoorbeeld ook van een hoge com petentie van een medegroepslid. 
Groepsleden m aken deel u it van een onderlinge ruilrelatie van bijdragen en opbrengsten. 
In de volgende alinea zullen we deze gedachte nader uitwerken.
Een taak g ro ep : een sociale ru ilre la tie
o p  allerlei m ogelijke manieren en m om enten gaan mensen relaties aan m et anderen: 
zakelijke relaties, vriendschappen, liefdesrelaties, fam ilierelaties etc. De sociale 
uitwisselingstheorie (Thibaut & Kelley, 1959) beschrijft dat individuen in relaties een 
uitw isseling m et elkaar hebben. velerlei m iddelen («resources») kunnen uitgewisseld 
w orden. Foa en Foa (1980) hebben de gro te  verscheidenheid aan m iddelen  
vereenvoudigd to t zes groepen uitwisselbare m iddelen: status, liefde, diensten, 
informatie, m aterialen en geld.
Er zijn drie grondleggers van de sociale uitwisselingstheorie, ook wel sociale 
ruiltheorie genoemd. Allereerst beschrijft Hom ans (1961) dat een uitw isseling tussen 
meerdere individuen bepaald w ordt door conditionering (Skinner, 1973) van ieders 
gedrag. Zo w ordt bijvoorbeeld in een liefdesrelatie een u iting  van liefde door de één 
beloond m et een liefdevolle reactie van de ander. o o k  in een w erksituatie w ordt 
bijvoorbeeld het leveren van goed werk beloond m et salaris door de werkgever. Door 
het belonen van gedrag w ordt de kans vergroot dat het gedrag nogmaals optreedt.
De tweede theoreticus die de uitwisselingstheorie nader u itgew erkt heeft, is 
Blau (1964). De sociale uitw isseling kenm erkt zich volgens hem  niet alleen door 
conditionering. H ij voegt een aantal zaken toe die kenmerkend zijn voor sociale
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uitw isseling, te weten: normen, verw achtingen en doelgerichtheid. Een sociale 
uitwisselingsrelatie streeft een doel na. Een voorbeeld is een produktieteam  in een 
verzekeringsbedrijf dat zoveel m ogelijk polissen in een zo kort m ogelijke tijd , zo goed 
m ogelijk m oet afhandelen. o p  basis van onder andere het doel dat nagestreefd wordt, 
hebben mensen ook verwachtingen naar elkaar toe. Een team lid u it het zojuist 
genoemde produktieteam  verwacht bijvoorbeeld van een m edeteam lid dat deze zo 
zorgvuldig en zo snel m ogelijk  polissen probeert af te handelen. Een sociale 
uitwisselingsrelatie kenm erkt zich niet alleen door het streven naar doelen en 
onderlinge verwachtingen die groepsleden naar elkaar hebben. Er bestaan ook normen 
binnen de relatie. D it zijn regels en afspraken die iets zeggen over hoe groepsleden 
hun gedrag op elkaar behoren af te stem m en en w at ze onderling van elkaar mogen 
verwachten. Een voorbeeld van een norm  die iets zegt over hoe de m iddelen 
uitgewisseld moeten worden, is de zogenaamde reciprociteitsnorm  (Gouldner, 1960; 
Kamorita, Parks & H ulbert, 1992), de afspraak “voor wat, hoort w at” of “ìk  doe het de 
ene keer als j i j  het de andere keer doet.” Dus het team lid dat in ons eerder genoemde 
voorbeeld van de verzekeringsm aatschappij m oet overwerken, verw acht van 
m edeteam leden dat zij ook een keer zullen overwerken.
In tegenstelling to t Blau (1964) benadrukt de derde groep grondleggers van 
de sociale ruiltheorie, T h ibau t en Kelley (1959), de sociale interdependentie tussen 
groepsleden. Een uitwisselingsrelatie kan iets opleveren, bijvoorbeeld geld of geluk in 
de liefde. Van een hoge m ate van sociale interdependentie is onder meer sprake wanneer 
de leden van een uitwisselingsrelatie elkaars opbrengsten in hoge mate kunnen 
beïnvloeden. Zo kan in bijvoorbeeld een liefdesrelatie de ene partner m et zijn/ haar 
eigen gedrag, de ander jaloers maken. In een produktieketen zijn werknemers ook 
afhankelijk van elkaar. Als één w erknem er bijvoorbeeld het werk niet op tijd  af heeft, 
m oeten de anderen wachten voordat ze verder kunnen m et hun eigen werk. Kelley en 
T h ibau t (1978) veronderstellen bovendien dat individuen zeer selectief zijn in het 
kiezen van een uitwisselingsrelatie. Individuen kiezen een relatie die hen het meest 
tevreden stelt. Ze m aken daarbij een keuze op basis van w at het hen kost om de 
uitwisselingsrelatie te hebben en w at het hun oplevert.
De sociale ru iltheorie , zoals door K elley en T h ib au t (1978) om schreven, 
im pliceert dat groepsleden streven naar w instm axim alisatie. Groepsleden willen hun
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investeringen zo gering m ogelijk houden tegen zoveel m ogelijk opbrengsten. Echter, 
groepen bestaan niet u it slechts één persoon en als alle groepsleden streven naar 
w instm axim alisatie, kan d it potentiële conflicten m et zich meebrengen. o m  to t 
uitw isseling te komen zoekt m en een balans tussen de bijdragen en de opbrengsten. D it 
s tandpunt w ordt ingenom en door Adams (1965): ruilrelaties worden gekarakteriseerd 
door de billijkheidsnorm  (Adams, 1965; McCintock, Kram er & Keil, 1984).
D e B illijk h e id s th eo rie
Een uitw isseling van bijdragen en opbrengsten tussen twee of meer personen is 
onbillijk  wanneer de verhouding tussen de bijdragen en opbrengsten van de persoon 
ongelijk is m et de verhouding van bijdragen en opbrengsten van de ander (Adams, 
1965). O nderbetaald zijn personen die in verhouding meer bijgedragen hebben dan de 
ander. H iervan is sprake wanneer a) de persoon evenveel verdient als de ander, maar 
meer bijgedragen heeft, bijvoorbeeld team leden verdienen evenveel geld, maar één 
heeft zich meer ingezet dan de ander, of wanneer b) de persoon m inder verdient dan 
de ander, terw ijl deze wel evenveel danwel meer bijgedragen heeft dan de ander, 
bijvoorbeeld twee team leden die dezelfde werkzaamheden uitvoeren, terw ijl de één 
meer salaris k rijg t dan de ander. Personen zijn overbetaald wanneer zij in verhouding 
meer opbrengsten krijgen dan dat zij bijgedragen hebben. Een persoon is overbetaald, 
wanneer: a) een persoon evenveel verdient als de ander, maar m inder bijgedragen heeft, 
bijvoorbeeld een groepje studenten dat een groepscijfer krijgen, waarbij de ene student 
m inder hard gew erkt heeft dan een ander en b) wanneer de persoon meer verdient dan 
een ander, terw ijl deze m inder of evenveel bijgedragen heeft als de ander. Zowel 
overbetaling als onderbetaling kunnen door individuen als onbillijk ervaren worden. 
In het navolgende w ordt ingegaan op de billijkheidstheorie die beschrijft dat 
men graag een billijke uitwisselingsrelatie wil bewerkstelligen (Adams, 1965). De 
billijkheidstheorie m aakt gebruik van twee andere theorieën, nam elijk de sociale 
vergelijkingstheorie en de consistentie theorie.
M ensen hebben de neig ing  om hun positie of plaats in  een context 
(bijvoorbeeld de samenleving) te bepalen. Hoe zij d it doen is door zowel de sociale 
vergelijkingstheorie (Festinger, 1954) als de consistentietheorie (Festinger, 1957) 
beschreven. De sociale vergelijkingstheorie beschrijft dat individuen geneigd zijn om
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zichzelf te vergelijken m et anderen (Festinger, 1954). D it doet men door een vergelijking 
te m aken m et een ander die niet veel van de persoon zelf verschilt (Goethals & Darley, 
1977). O nb illijkheid  kan optreden w anneer een individu w aarneem t dat een 
vergelijkingsander m eer of m inder k rijg t. Volgens de consistentietheorie zijn 
individuen op zoek naar consistente informatie over de w erkelijkheid (Festinger, 1957). 
B illijkheid w ordt meestal als een algemeen aanvaarde en verwachte norm  beschouwd 
(Blau, 1964), een normatieve standaard. Mensen vragen zich af of hun eigen 
situatie voldoet aan deze normatieve standaard. W anneer b lijk t dat de (sociale) 
uitwisselingsrelatie hier niet aan voldoet, dan ervaart men onbillijkheid. Volgens de 
consistentie-theorie ontstaat onbillijkheid, om dat er een discrepantie is tussen de 
situatie waarin men zich bevindt en de situatie zoals die behoort te zijn. Deze 
discrepantie (tussen w at m en verwacht in de uitw isselingsrelatie en w at men 
uiteindelijk  krijgt) w ordt ook wel dissonantie genoemd en w ordt als vervelend ervaren 
(Adams, 1965). Dissonantie gaat gepaard m et het ervaren van een negatieve spanning 
(Festinger, 1957; Shaver & K eith, 1980) door het individu. H e t is dan ook niet vreemd 
dat men dissonantie w il verminderen. Aangezien onbillijkheid een toestand van 
dissonantie is en dissonantie als vervelend ervaren wordt, kunnen we verklaren waarom 
individuen onbillijkheid trachten te reduceren. o o k  kunnen we op basis hiervan 
verwachten dat er verschillende reacties zijn waarmee onbillijkheid gepaard gaat.
Reacties gepaard gaande met onbillijkheid
Zojuist werd uitgelegd hoe het kom t dat onbillijkheid gepaard gaat m et het ervaren 
van een negatieve spanning en als een aversieve toestand beschouwd kan worden. D at 
onbillijkheid een aversieve toestand is, u it zich onder meer in andere reacties, zoals 
affectieve reacties. Bovendien w il men onbillijkheid reduceren, om zo de negatieve 
gevoelens kw ijt te raken. H ieronder w ordt eerst ingegaan op de affectieve reacties. 
Daarna zullen onbillijkheidreducerende reacties, ook wel billijkheidsherstelreacties 
genoemd, besproken worden.
De negatieve spanning die ervaren wordt in een onbillijke situatie u it zich onder 
meer in affectieve reacties, zoals schuldgevoel en boosheid van personen (Adams, 1965; 
Hassebrauck, 1986; Homans, 1961; Walster, W alster & Berscheid, 1978; Sher & Heise, 
1993; Sher, 1997). Welke affectieve reactie men ervaart, is afhankelijk van of men
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overbetaald danwel onderbetaald is. Wanneer een persoon onbillijkheid ervaart omdat hij/ 
zij relatief meer gekregen heeft dan een ander (overbetaald is), dan zal deze persoon zich 
schuldig voelen. Wanneer men onbillijkheid ervaart omdat men relatief minder gekregen 
heeft dan een ander (onderbetaald is) dan resulteert dit in gevoelens van boosheid.
De negatieve spanning die een individu tegelijkertijd met onbillijkheid ervaart, 
wil men verminderen. o p  allerlei manieren trachten mensen deze onbillijke situatie te 
verminderen en billijkheid te herstellen (Adams, 1965; Cook & Hegtvedt, 1983; R utte & 
Messick, 1995; Walster, Berscheid & Walster, 1973). Door Adams (1965) worden vijf 
manieren beschreven waarop individuen billijkheid trachten te herstellen. Voor elke 
manier waarop men billijkheid kan herstellen, hangt het af of men overbetaald of 
onderbetaald is. Allereerst kunnen individuen hun bijdrage(n) aan de uitwisselingsrelatie 
aanpassen zodat er een evenwicht ontstaat in de verhouding van bijdragen en opbrengsten 
tussen de leden. Een aanpassing in bijdragen vindt bijvoorbeeld plaats wanneer iemand 
de hoeveelheid inspanning aanpast. Bij onderbetaling zou men mogelijk inspanningen 
reduceren, omdat men relatief te weinig gekregen heeft voor wat men eerder aan 
inspanning leverde. Bij overbetaling gaat men bijvoorbeeld meer inspanning leveren 
(zie voor een overzicht, Greenberg, 1982).
Een tweede mogelijkheid om onbillijkheid te verminderen is m et behulp van 
het veranderen van de opbrengsten. Hoe men de opbrengsten aanpast is nogmaals 
afhankelijk van of onbillijkheid het gevolg is van overbetalingof van onderbetaling. Bij 
overbetaling zal men geneigd zijn om de eigen opbrengsten te verm inderen en/ of de 
opbrengsten van een ander te verhogen. Bij onderbetaling is men geneigd om de 
eigen opbrengsten te verhogen en/ of indien m ogelijk andermans opbrengsten te 
verlagen. Er zijn experim enten gedaan (o.a. Leventhal, Allen & Kemelgor, 1969) 
waarin proefpersonen of onderbetaald of overbetaald werden. Vervolgens reduceerden 
de overbetaalden hun beloning en verhoogden de onderbetaalden hun beloning.
Een derde m anier om billijkheid te herstellen, is door w at m en noem t een 
cognitieve vervorm ing van de w erkelijkheid (Adams, 1965; W alster et al., 1973). Zo 
kan onbillijkheid door een overbetaald iemand “g eb illijk t” worden door bijvoorbeeld te 
benadrukken dat de taak heel m oeilijk was en dat de persoon in kwestie zich heel erg 
heeft m oeten inspannen. Een onderbetaald iemand kan bijvoorbeeld redeneren dat de 
taak eenvoudig was en dat het weinig moeite kostte om de taak te doen.
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De vierde optie voor het reduceren van onbillijkheid, is het verlaten van de 
uitwisselingsrelatie. D it kan bijvoorbeeld door het indienen van ontslag door een werknemer.
Tot slo t kan een ind iv idu  dat onbillijkheid  ervaart proberen gedrag of 
percepties van een ander te beïnvloeden. Beïnvloeding van de ander is m ogelijk 
door het motiveren van een ander om harder te werken of door m anipulatie of 
machtsuitoefening.
D at mensen onbillijkheid trachten op te heffen door één of meerdere van de 
hiervoor beschreven manieren, wil niet zeggen dat het ook altijd lukt. In het geval dat 
mensen geen oplossing zien of geen strategie hebben om onbillijkheid te reduceren, 
kunnen de gevolgen ernstig zijn. Men zou ziek kunnen worden als men dag in dag u it 
te maken krijg t m et onbillijkheid (D ittrich & Carrell, 1979; H endrix & Spencer, 1989).
P re s ta tiev e rsch illen  en  B illijk h e id  in  g roepen : een  v o o ru itb lik
onb illijk h e id  kan ontstaan wanneer twee of meer personen een interactie m et elkaar 
hebben en er een onbalans in b ijd ragen  en opbrengsten  is. Bij groepsw erk 
kunnenonderlinge prestatieverschillen  aanwezig zijn. In term inologie  van de 
billijkheidstheorie kunnen prestatieverschillen beschouwd worden als verschillen in 
bijdragen. W aar de billijkheidstheorie spreekt van verschillen in bijdragen, heeft 
Steiner (1972) het over verschillen in de ingezette m iddelen. W anneer groepsleden 
werken in een team, zijn de beloningen gemeenschappelijk. In het geval dat ieder in 
gelijke m ate van de groepsopbrengst profiteert, kunnen de verschillen in prestatie 
onbillijk  gevonden worden. W anneer iemand beter gepresteerd heeft dan een ander, 
maar wel evenveel verdient, is er sprake van onderbetaling. Een team lid kan ook 
slechter presteren dan een ander en tegelijkertijd  evenveel verdienen. Dan is er sprake 
van overbetaling.
De in voorgaande alinea beschreven reacties, zullen naar verwachting pas een 
rol gaan spelen op het m om ent dat m en de onbalans in bijdragen en opbrengsten als 
onbillijk  ervaart. We vragen ons af of een onbalans in bijdragen en opbrengsten altijd 
onbillijk  ervaren zal worden. In d it proefschrift w ordt onderzocht in welke mate 
groepsleden ook daadwerkelijk onbillijkheid ervaren als reactie op prestatieverschillen 
en welke factoren hier m ogelijk op van invloed zijn. H ieronder is in Figuur 1 in een 
model aangegeven welke van de onderzochte factoren d it zijn.
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Bekend is dat de eisen die de taak aan de groep stelt van invloed zijn op de mate 
waarin groepsleden zich inzetten voor de groep (Karau & Williams, 1993; Kerr & Bruun, 
1983). Groepsleden passen hun inspanningen aan deeisen van de taak aan waardoor 
prestatieverschillen mogelijk optreden. Of groepsleden dit achteraf ook billijk vinden, 
komt in dit proefschrift in de eerste plaats aan bod. In de tweede plaats wordt onderzocht 
of het voor de b illijkheids-perceptie u itm aakt waardoor de prestatieverschillen 
veroorzaakt zijn. Ook wordt bekeken of de consequentie (het groepsresultaat) van 
opgetreden prestatieverschillen van invloed is op de billijkheidsperceptie. Dus: maakt het 
uit voor de billijkheidsperceptie als reactie op opgetreden prestatie-verschillen wanneer de 
groep faalt en geen beloning krijgt dan wanneer de groep succesvol is? Een vierde factor 
die de billijkheidsperceptie als reactie op prestatieverschillen kan beïnvloeden, is hoe 
groepsleden hun eigen bijdrage aan de groep percipiëren. Er wordt onderzocht of het 
uitm aakt voor de billijkheidsperceptie of de persoon vindt dat hij zelf veel of weinig 
bijdraagt aan het team. De vijfde factor waarvan de invloed op de billijkheidsperceptie 
onderzocht wordt, is de mate waarin groepsleden volgens zichzelf voldoende beloond 
worden voor de eigen inspanningen. Deze factoren komen achtereenvolgens in vier 
experimenten en éénveldonderzoek aan bod. Ook wordt een aantal reacties waarmee 
onbillijkheid volgens de gepaard gaat, onderzocht. In de komende sectie zal uitgebreider 
vooruitgeblikt worden op het onderzoek dat in dit proefschrift wordt beschreven.
Figuur 1.1 Een onderzoeksm odel: factoren waarvan onderzocht w ord t of 
z ij invloed hebben op de b illijkheidspercep tie  als reactie op 
prestatieverschillen tussen groepsleden.
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Factoren die de billijkheidsperceptie als reactie op prestatieverschillen beïnvloeden 
Op basis van de eisen die de taak aan de groep ste lt en de m iddelen waarover 
groepsleden beschikken komen individuele prestaties van groepsleden to t stand. O f het 
b illijk  gevonden w ordt dat som m ige groepsleden hun m iddelen meer inzetten dan 
andere, om zo te voldoen aan de eis van de groepstaak, is onderwerp van het onderzoek 
dat in H oofdstuk 2 w ordt beschreven. Groepsleden verschilden w at betreft hun 
com petentie en moesten vervolgens een prestatie op een disjunctieve taak leveren. Zoals 
reeds werd vermeld is het criterium  van succes b ij een disjunctieve taak, de beste 
individuele prestatie. Bij verschillen in com petentie binnen de groep zou het bij een 
disjunctieve taak voor de hand liggen dat de m eest bekwame groepsleden zich 
maximaal inzetten. Van het relatief laag com petente groepslid is een maximale 
inspanning onnodig. Im m ers, de prestatie van het m inst capabele groepslid doet er 
bij een disjunctieve taak n iet toe. De vraag die vervolgens gesteld kan worden is: 
vinden groepsleden het daadwerkelijk ook b illijk  dat ieder groepslid evenveel 
profiteert van de groepsbeloning, terw ijl er inspanningsverschillen opgetreden zijn 
op de disjunctieve taak? D it betekent dat de m inst competente groepsleden m inder 
inspanning geleverd hebben dan de hoog competente groepsleden.
Prestatieverschillen  kunnen  enerzijds on tstaan  doordat groepsleden in 
verschillende m ate beschikken over m iddelen en anderzijds doordat groepsleden hun 
m iddelen in verschillende m ate inzetten. s te iner gaat ervan u it dat mensen de keuze 
hebben en zelf kunnen bepalen hoeveel m iddelen ze w illen inzetten in de groep. M et 
andere woorden: m en kan zelf bepalen hoeveel m en wil bijdragen. Echter, het is ook 
denkbaar dat groepsleden niet altijd  invloed hebben op de m ate waarin zij bij kunnen 
dragen aan de groep. som s worden groepsleden belem m erd. Zo kan een werknem er 
bijvoorbeeld privé problem en hebben waardoor hij/ zij zich niet goed kan concentreren 
op het werk. De w erknem er beschikt wel over de m iddelen (zoals ervaring in het werk 
en de genoten opleiding) maar kan ze niet volledig inzetten. In H oofdstuk 3 worden 
tw ee experim enten beschreven w aarin proefpersonen te m aken kregen m et 
prestatieverschillen in hun groep waarbij de prestatieverschillen aan verschillende 
oorzaken geattribueerd werden. De kernvraag van beide experim enten is of het 
u itm aak t voor de b illijkheidsperceptie  hoe het kom t dat prestatieverschillen 
opgetreden zijn. De attributietheorie b ied t hierbij een referentiekader.
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In veel onderzoek over billijkheid, maar ook in de eerder genoemde hoofdstukken van dit 
proefschrift, verkrijgt men uiteindelijk een beloning. Ondanks dat er prestatieverschillen 
opgetreden waren, liep het wel altijd goed af met de groep. Er werd tenslotte keer op keer 
een beloning verdiend en de groepsprestatie had een positief resultaat opgeleverd. D it zou 
mogelijk voor een goede presteerder een “troost” geweest zijn. Weliswaar had het groepslid 
een betere prestatie geleverd dan de ander; het had wel een beloning to t gevolg gehad en 
dus was de goede prestatie niet voor niets geweest. W at zou er gebeuren wanneer de 
prestatieverschillen uiteindelijk niet zouden resulteren in een positieve uitkom st? H et zou 
dan mogelijk extra vervelend zijn, ju is t voor de goede presteerder. Deze weet immers dat 
de eigen hoge inspanningen niet geleid hebben to t een beloning. In Hoofdstuk 4 wordt 
een situatie gecreëerd waarbij prestatieverschillen opgetreden zijn, maar waarbij de 
groepsprestatie in sommige gevallen niet resulteerde in groepssucces, maar in groepsfalen. 
Hoe billijk groepsleden het nu vinden wanneer prestatieverschillen opgetreden zijn en de 
groep vervolgens faalt en geen beloning verdient, komt aan bod in Hoofdstuk 4.
Wanneer individuen samenwerken, kijken zij niet alleen naar hoeveel anderen 
doen, maar vormen zij ook een idee over wat zij zelf bijdragen aan het team. D it staat 
onder meer centraal in het veldonderzoek dat in Hoofdstuk 5 wordt beschreven. Het 
veldonderzoek had niet louter als doel om te onderzoeken hoe de gepercipieerde eigen 
bijdrage aan het team, van invloed is op de billijkheidsperceptie. H et veldonderzoek 
beoogde ook meer inzicht te verkrijgen in de motieven van een groepslid om een extra 
bijdrage te willen leveren. Een persoon die van zichzelf vindt dat hij/ zij veel bijdraagt aan 
het team (“een kartrekker”) kan zich afvragen waarom hij/ zij dat doet. Een verwachting in 
dit hoofdstuk is dat iemand de kar trekt, wanneer daar voldoende opbrengsten tegenover staan.
Reacties gepaard gaande met (on)billijkheid
De werkelijkheid is complex. Evenwel koos men in veel billijkheidsonderzoek voor eenvoud. 
Men was geïnteresseerd in één reactie op onbillijkheid. In dit proefschrift worden 
meerdere reacties tegelijkertijd onderzocht.
In billijkheidsonderzoek is dikwijls gesuggereerd dat onbillijkheid gepaard gaat m et 
verschillende affectieve reacties. Boosheid w ordt ervaren door onderbetaalden en 
overbetaalden ervaren schuldgevoel. Hoe deze twee affectieve reacties gepaard gaan m et 
opgetreden prestatieverschillen kom t in d it proefschrift aan bod.
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In organisaties werken medewerkers gewoonlijk dag in dag u it m et anderen in 
een team. H et is w aarschijnlijk voor organisaties van belang om te achterhalen of het 
optreden van prestatieverschillen de produktiv ite it van werknemers beïnvloedt. In het 
huidige onderzoek w erkten proefpersonen meerdere keren aan een taak. H ierdoor waren 
we in staat om te onderzoeken of opgetreden prestatieverschillen ook invloed hebben 
op het prestatiegedrag. N aast prestatiegedrag als potentiële reactie op onbillijkheid, 
is ook onderzocht of onbillijkheid zich u it in het herverdelen van de beloning. De 
proefpersonen verdienden gezam enlijk een beloning die vervolgens gelijkelijk verdeeld 
werd tussen de leden van de groep. Vervolgens werd gevraagd of zij de beloning anders 
zouden willen verdelen, in plaats van ieder de helft. Door een andere verdeling van de 
beloning, zou billijkheid hersteld kunnen worden.
In de komende hoofdstukken worden vier experim enten beschreven. In H oofdstuk 5 
kom t een vragenlijst onderzoek aan bod. Systematisch worden de factoren u it het 
eerder besproken model onderzocht. H ierm ee hopen we meer zicht te krijgen op de 
invloed van opgetreden prestatieverschillen op de billijkheidspercepties van groepsleden 
en de reacties die daarmee samengaan.
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D e b illijk h e id sp e rcep tie  van  team led en  bij o n d e rlin g e  co m p e ten tie - en 
in sp an n in g sv e rsch illen
In dit hoofdstuk wordt onderzocht hoe billijk teamleden opgetreden prestatieverschillen 
vinden wanneer er niet alleen onderlinge verschillen in de geleverde inspanning tussen 
de teamleden bestaan, maar ook wanneer de teamleden verschillen in de mate waarin zij 
competent zijn. Steiner (1972) beschrijft in zijn taaktaxonomie de disjunctieve taak. D it is 
een taak waarbij de groepsprestatie bepaald wordt door het best presterende groepslid. Een 
voorbeeld van een disjunctieve taak is een brainstorm taak waarbij het beste idee telt. 
Aangezien bij een disjunctieve taak slechts de inzet van één groepslid nodig is, is het niet 
efficiënt dat ieder lid van de groep zijn/ of haar uiterste best doet. Kerr en Bruun (1983) 
toonden aan dat groepsleden bij het leveren van een prestatie op een disjunctieve taak 
rekening houden met de mate waarin het efficiënt is om een hoge inspanning te leveren.
Bij het werken in een groep schatten groepsleden in hoeveel inspanning ze moeten 
leveren. Evenwel, er zijn bij het verrichten van een (groeps) taak ook uitkomsten in het 
geding. Indien ieder groepslid in gelijke mate profiteert van de groepsopbrengst, dan 
wordt er verwacht dat de bijdrage van een ieder gelijk is (Adams, 1965; Walster, Walster 
& Berscheid, 1978). Wanneer aan deze verwachting voldaan is, wordt er gesproken van een 
billijke situatie. Kerr en Bruun (1983) gingen in hun onderzoek niet in op de vraag hoe 
groepsleden het (achteraf) vonden dat sommige groepsleden beter gepresteerd hadden dan 
anderen. H et doel van het in dit hoofdstuk beschreven onderzoek is om dat wel te doen.
In  het navolgende w orden twee rivaliserende hypotheses u itg ew erk t die 
verschillende verwachtingen impliceren over w at groepsleden b illijk  vinden, gezien de 
competentieverschillen en inspanningsverschillen tussen de groepsleden. Daarna w ordt 
aandacht besteed aan reacties die m ogelijk gepaard gaan m et onbillijkheidsgevoelens.
Eerdere studies
In het onderzoek van Kerr en B ruun (1983) kregen proefpersonen feedback over 
de com petentie van henzelf en van de ander m et wie zij moesten samenwerken aan een 
disjunctieve taak (Steiner, 1972). De resultaten w at betreft de prestaties op deze taak 
laten zien dat de relatief hoog com petente groepsleden meer inspanning leverden op de
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disjunctieve taak dan de relatief laag com petente groepsleden. K err en B ruun (1983) 
verklaarden d it m et behulp van het efficiëntiemotief. Hoog com petente groepsleden 
zouden zichzelf als de aangewezen persoon beschouwen om het succes voor de groep te 
bewerkstelligen. Immers, de kans dat zij succes zouden behalen zou groter zijn dan 
die van de laag competente partner. Bovendien hoefden zij zich hiervoor m inder in te 
spannen. Laag competente groepsleden schatten hun kans op succes m inder hoog in en 
beschouwden hun bijdrage aan de groep als onnodig (Kerr & Bruun, 1983).
In een ander onderzoek van Kerr (1983) werkten proefpersonen zogenaamd ook samen 
m et één andere persoon. Zij kregen gefingeerde informatie over de competentie van de 
ander en vervolgens kregen ze negen keer fictieve feedback over de prestatie van de 
partner op de disjunctieve taak. Op basis van informatie over de mate van competentie 
(laag, hoog) en de kwaliteit van de prestatie van de partner (falen, succesvol), werden 
verschillende condities gecreëerd. Onderzocht werd hoe de werkelijke prestatie van de 
proefpersoon (zelf) beïnvloed werd door de (fictieve) competentie- en prestatie-informatie 
over de partner. Evenals in het onderzoek van Kerr en Bruun (1983) werd ook in dit 
onderzoek (Kerr, 1983) aangetoond dat proefpersonen hun prestaties op een disjunctieve 
taak laten leiden door efficiëntie-overwegingen. D it bleek uit het resultaat dat de 
proefpersonen die te horen kregen dat de partner hoog competent was, hun inspanningen 
bij het werken aan de disjunctieve taak reduceerden. Dat groepsleden van hun hoog 
competente partners verwachten dat zij op een disjunctieve taak een hoge inspanning 
leveren, bleek ook uit een ander noemenswaardig resultaat van hetzelfde onderzoek van 
Kerr (1983). Proefpersonen reduceerden hun eigen inspanningen op het moment dat 
zij te horen kregen dat hun partner met een hoge competentie steeds faalde op de 
disjunctieve taak. Kerr (1983) concludeerde dat de proefpersoon minder gemotiveerd was 
om zich in te zetten als reactie op de informatie dat de ander het wel kon (gezien diens 
competentie), maar desondanks steeds faalde.
Billijkheid
In de huidige studie w illen  we nagaan in hoeverre we m et behulp van de 
billijkheidstheorie (Adams, 1965) gedragingen in disjunctieve samenwerkingsrelaties 
kunnen begrijpen. Deze vraag heeft in eerdere studies van Kerr en zijn medewerkers 
n iet de aandacht gehad die zij verdient. W aar Kerr (1983), Kerr en B ruun (1983) de
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nadruk leggen op efficiëntie, gelden m ogelijk ook billijkheidsoverwegingen. W ellicht 
w ordt het ook b illijk  gevonden wanneer een groepslid m et een hoge com petentie meer 
inspanning levert. Zo veronderstelt de billijkheidstheorie (Homans, 1974) onder meer 
dat degene die een hogere status heeft, in d it geval de goede presteerder, geacht w ordt 
om beter te presteren dan een groepslid m et een lagere status, w aarschijnlijk de laag 
com petente presteerder. Bovendien kost het voor een hoog com petent groepslid 
m inder inspanning om een succesvolle prestatie te leveren dan voor een laag com petent 
groepslid. D at het b illijk  gevonden w ordt dat groepsleden bij competentieverschillen 
op een disjunctieve taak hun prestatie laten leiden door efficiëntie-overwegingen, 
is m ogelijk ook het geval bij het zojuist genoemde resultaat u it de studie van Kerr 
(1983). H et resultaat dat de proefpersonen naar aanleiding van feedback over de 
partner, die hoog com petent was en steeds faalde, vervolgens hun eigen inspanningen 
reduceerden, kan m ogelijk verklaard worden door de in de billijkheidstheorie 
beschreven reciprociteitsnorm  (Kamorita, Parks & H ulbert, 1992; Gouldner, 1960). 
De onderm aatse b ijd ragen  van de hoog com petente falende partner w orden 
gereciprociteerd m et ondermaatse bijdragen, een reductie in inspanning, door de laag 
com petente proefpersonen zelf (Jackson & Harkins, 1985).
Op basis van het voorgaande, kunnen we in de huidige studie verwachten dat 
groepsleden het b illijk  vinden dat er bij competentieverschillen op een disjunctieve 
taak meer inspanning geleverd w ordt door de hoog com petente groepsleden dan door 
de laag com petente groepsleden. In de eerste plaats zou d it zo zijn, om dat het hoog 
com petente groepslid de aangewezen persoon is, gezien diens hoge status en in de 
tweede plaats om dat het m inder inspanning kost om succesvol te zijn voor het hoog 
com petente groepslid dan voor de laag com petente partner (Homans, 1974). In de 
derde plaats kunnen we d it verwachten, om dat reciprociteit als billijkheidsnorm  
in eerder onderzoek van Kerr (1983) m ogelijk een aanleiding was om de eigen 
inspanningen te verm inderen als reactie op de ondermaatse bijdragen van de hoog 
com petente falende partner.
D at de hiervoor besproken onderzoeken (Kerr, 1983; Kerr & Bruun, 1983) niet 
expliciet ingingen op het billijkheidsm otief, is w ellicht de reden dat in geen van 
beide studies system atisch oordelen verzam eld zijn  over hoe b illijk  m en de 
samenwerkingsrelatie vindt. In voornoemde studies kregen beide groepsleden wel
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evenveel uitbetaald (uitkomsten) bij groepssucces, ondanks dat het succes altijd maar 
door één van de twee groepsleden bewerkstelligd werd. D at is in de huidige studie ook 
het geval. De huidige studie verschilt echter ook op twee punten met de zojuist genoemde 
studies (Kerr, 1983; Kerr & Bruun, 1983). In de eerste plaats werd er in de voorgaande 
studies (Kerr & Bruun, 1983; Kerr, 1983) geen volledige feedback gegeven over de 
competentie en de geleverde inspanning van de persoon zelf en van de ander. D it gebeurt 
in de huidige studie wel. Doordat we consequent informatie geven over de competentie en 
inspanning van de persoon zelf en van de ander, hopen we een volledig beeld te krijgen 
waarop de billijkheidsperceptie van de proefpersonen gebaseerd is. In de tweede plaats was 
er in voorgaande studies weinig aandacht voor controle condities. In de studie van Kerr en 
Bruun (1983) was er geen enkele controle conditie en in de studie van Kerr (1983) was 
maar voor één feedback conditie een controle conditie toegevoegd. Waar Kerr deze 
controle conditie maar voor één situatie bezigde, wordt er in het huidige onderzoek voor 
elke feedback conditie systematisch een controle conditie toegevoegd. In deze controle 
conditie (ook wel coactie-taak conditie genoemd) werkten proefpersonen, in tegenstelling 
to t de experimentele condities, individueel aan een taak. Er wordt wel informatie gegeven 
over de inspanning en competentie van de ander. onderzocht wordt of de informatie 
(competentie en inspanning) over de ander op zichzelf al van invloed is op de reacties van 
de proefpersonen of dat de effecten ju is t verklaard worden doordat men samenwerkt. 
Verwacht wordt dat er in de individuele (coactie) conditie minder billijkheidseffecten voor 
zullen komen dan in de samenwerk conditie. Proefpersonen in de coactie-taak conditie 
werken namelijk individueel en verdienen geen gemeenschappelijke beloning. Men kan in 
de coactie-taak conditie, in tegenstelling to t het werken in groepsverband, niet profiteren 
van ieders inzet en/of men kan de opbrengst van de ander niet beïnvloeden. Wanneer er 
een prestatieverschil opgetreden is, zal men naar verwachting meer onbillijkheid ervaren 
indien men werkte aan een gemeenschappelijke groepstaak dan wanneer men aan een 
individuele taak werkte.
Op basis van voorgaand onderzoek van Kerr en Bruun (1983) en Kerr (1983) verwachten 
we dat men het billijk vindt dat de meer competente persoon de aangewezen persoon 
is om te zorgen voor het (disjunctieve) groepsresultaat (“noblesse oblige”). In de coactie 
conditie zal het billijkheidsoordeel minder beïnvloed worden door competentie- en 
inspanningsverschillen tussen twee personen dan in de samenwerk conditie.
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Billijkheid: competentie en inspanning beide als bijdrage
Er is ook een alternatieve redenering over onbillijkheid die lijnrecht ingaat tegen 
de zojuist beschreven redenering. In het onderzoek van Kerr en Bruun (1983) was 
com petentie een reden om meer inspanning te m oeten leveren door een hoog 
com petent groepslid. Gebrek aan com petentie was een rechtvaardiging om m inder 
inspanning te mogen leveren voor een laag com petent groepslid.
H e t omgekeerde kan ook het geval zijn, nam elijk dat iemand m et een lage 
com petentie zich ju is t  in hoge m ate m oet inspannen en dat iemand m et een hoge 
com petentie weinig inspanning hoeft te leveren. Zowel com petentie als inspanning 
kunnen als een bijdrage aan de groep worden beschouwd, om dat zij nam elijk tezamen 
de (groeps) prestatie bepalen (Camerer & M acCrimmon, 1983; Cohen, 1974; Lamm & 
Kayser, 1978). W anneer we ervan uitgaan dat groepsleden streven naar een billijke 
situatie, dan zullen groepsleden bij een gelijke verdeling van de beloning verwachten 
dat ieder nagenoeg gelijk  presteert. o m  een gelijke prestatie tussen laag competente 
en hoog com petente groepsleden te bew erkstelligen, zullen laag com petente 
groepsleden zich meer m oeten inspannen dan de hoog com petente groepsleden. 
Een lage com petentie zou gecompenseerd m oeten worden door een hoge m ate van 
inspanning en een hoge com petentie door een lage inspanning. In deze situatie zal, 
indiencom petentie en inspanning beide als bijdrage gelden, meer billijkheid ervaren 
worden dan wanneer een lage com petentie gepaard gaat m et een lage inspanning en een 
hoge com petentie m et een hoge inspanning.
In de huidige studie onderzochten we welk van de twee hiervoor beschreven 
redeneringen opgaat voor w at betreft de billijkheidsperceptie van groepsleden die te 
m aken hebben m et een com petentie- en een inspanningsverschil in hun team  dat al 
of niet geresulteerd heeft in een prestatieverschil op de disjunctieve taak. Voor de 
coactie-taak conditie wordt, onafhankelijk van welke hypothese bevestigd zal worden, 
m inder invloed op de billijkheidsperceptie verwacht. Immers, m en w erkt individueel 
aan een taak en m en w ordt onafhankelijk van elkaar beloond. H ierdoor kan men niet 
profiteren van anderen of de opbrengsten van anderen eventueel negatief beïnvloeden. 
s te l dat groepsleden die onderling verschillen in de mate waarin ze com petent zijn, hun 
billijkheidsperceptie laten bepalen door efficiëntie-overwegingen, dan kunnen we het 
volgende voor w at betreft hun billijkheidsoordeel verwachten (de noblesse oblige hypothese)'.
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Hypothese 1a. wanneer bij een disjunctieve taak een laag competent groepslid een lage 
inspanning geleverd heeft en een hoog competent groepslid een hoge inspanning, dan wordt 
een gelijke verdeling van de groepsbeloning door proefpersonen als billijker ervaren dan 
wanneer een laag competent groepslid een hoge inspanning geleverd heeft en een hoog competent 
groepslid een lage inspanning. D it gaat niet of in mindere mate op bij een coactie-taak.
s te l dat groepsleden bij de to tstandkom ing van hun billijkheidsoordeel zowel 
competentie als inspanning als bijdrage laten gelden, om dat zij bij een gelijke verdeling van 
de beloning streven naar een gelijke prestatie (of door een hoge com petentie of door een 
hoge inspanning bij te dragen), dan kunnen we het volgende verwachten.
Alternatieve Hypothese 1b. wanneer bij een disjunctieve taak een laag com petent 
groepslid een hoge inspanning geleverd heeft en een hoog com petent groepslid een 
lage inspanning, dan w ordt een gelijke verdeling van de groepsbeloning door de 
proefpersonen als billijker ervaren dan wanneer een laag com petent groepslid een lage 
inspanning geleverd heeft en een hoog com petent groepslid een hoge inspanning. D it 
gaat n iet of in m indere m ate op bij een coactie-taak.
De hypotheses (1a en 1b) zijn schematisch in de Tabellen 2.1a en 2.1b, aan het 
einde van de inleiding van d it hoofdstuk, weergegeven. In de tabellen w ordt alleen de 
disjunctieve taak situatie gepresenteerd. De reden hiervoor is dat verwacht w ordt dat 
alleen de billijkheidsperceptie in de disjunctieve taak conditie beïnvloed zal worden en 
n iet of m inder in de coactie-taak conditie. o o k  andere voorspellingen die betrekking 
hebben op de reacties die m et de billijkheidsperceptie gepaard kunnen gaan, zijn in de 
tabellen opgenomen. o p  deze reacties zullen we nu nader ingaan.
Reacties gepaard gaande met de billijkheidsperceptie
Op basis van ervaring en culturele achtergrond (Sampson, 1975), verwachten mensen 
dikwijls dat wanneer iedereen evenveel verdient of profiteert van de beloning, er in 
gelijke mate bijgedragen w ordt (billijkheid). W anneer b lijk t dat de werkelijkheid 
anders is, ontstaat er een onbillijke situatie. Deze discrepantie tussen w at men verwacht 
en w at er in w erkelijkheid gebeurt, w ordt als stresserend en onbevredigend ervaren (o.a. 
Adams, 1965; Walster, W alster & Berscheid, 1978). De billijkheidstheorie voorspelt 
dat deze onbevredigende situatie (onbillijkheid) enerzijds gepaard gaat m et emoties en 
anderzijds m et de behoefte om deze situatie te veranderen. Zowel emoties (namelijk
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boosheid en schuldgevoel) als manieren om onbillijkheid te verminderen, komen in d it 
hoofdstuk aan bod. In d it hoofdstuk worden twee manieren besproken, hoewel er door 
de billijkheidstheorie meer beschreven worden (zie o.a. de inleiding van d it proefschrift, 
pag. 9). We vroegen ons af of men billijkheid trach t te herstellen via een aanpassing in 
bijdragen en via een aanpassing in opbrengsten. Een aanpassing in bijdragen kunnen 
proefpersonen in d it onderzoek bewerkstelligen door de inspanningen op een volgende 
taak te veranderen (Adams, 1965). Men kan ook een verandering in opbrengsten 
realiseren door bijvoorbeeld de beloning anders te (her)verdelen. We gaan eerst in op 
een aanpassing in de prestatie op een volgende taak.
Prestatie
In onderzoek is veel aandacht besteed aan de invloed van de gepercipieerde onbillijkheid 
op de inspanningen die mensen vervolgens gaan leveren (o.a. Adams, 1965; Friedman 
& Goodman, 1967; Lawler, 1968; Walster et al., 1978; Greenberg, 1988). Hoe het 
toekomstig prestatiegedrag beïnvloed wordt, hangt af van of men onder- of overbetaald is. 
W anneer ieder groepslid een gelijke beloning krijgt, dan zijn bij prestatieverschillen de 
goede presteerders (met een hoge inspanning) relatief onderbetaald en de slechte 
presteerders (met een lage inspanning) overbetaald (Adams, 1965; Cook & Hegtvedt, 
1983). Van individuen die onderbetaald zijn en dat als onbillijk ervaren, mogen we 
verwachten dat zij in de toekomst gaan compenseren door een reductie in inspanning. 
Een geneigdheid om meer bij te dragen door bijvoorbeeld het leveren van een hoge 
inspanning, bestaat bij individuen die het onbillijk vinden dat zij overbetaald zijn.
In het onderhavige experiment kregen de proefpersonen na het werken aan een 
disjunctieve taak prestatiefeedback. Deze prestatiefeedback werd gepresenteerd als het 
resultaat van de mate van competentie en de hoeveelheid inspanning die zij op de taak 
geleverd hadden. Hierna gingen de proefpersonen aan een volgende taak werken. D it was 
een additieve taak. Bij een additieve taak is de prestatie van ieder groepslid even 
belangrijk (Steiner, 1972). Een dergelijke (additieve) samenwerkingsrelatie biedt meer 
gelegenheid om billijkheidsherstel te onderzoeken dan een disjunctieve taak, waarbij de 
afweging of iemands bijdrage efficiënt is, ook een rol speelt. In dit onderzoek verwachten 
we dat wanneer proefpersonen onbillijkheid ervaren zij hun inspanningen aan zullen 
passen op de additieve taak.
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Als proefpersonen hun billijkheidsoordelen laten leiden door het noblesse oblige 
motief, dan verwachten we percepties van onbillijkheid in de situaties waarin een hoge 
com petentie gepaard gaat m et een lage inspanning en een lage com petentie m et 
een hoge inspanning (Hypothese 1a, zie Tabel 2.1a). In deze condities zal een 
inspanningsverandering optreden, teneinde billijkheid te bewerkstelligen. Een toename 
in inspanning zal optreden bij hoog competente proefpersonen die een lage inspanning 
(voor hun doen een slechte prestatie) geleverd hebben. Een reductie in inspanning zal 
zich manifesteren bij laag com petente groepsleden die zich in hoge mate ingespannen 
(voor hun doen een goede prestatie) hebben. In de situaties waarin een hoge 
com petentie sam engaat m et een hoge m ate van inspanning en een lage com petentie 
m et weinig inspanning, w ordt een billijker oordeel verwacht en zal men ook m inder 
geneigd zijn om de inspanningen aan te passen.
W anneer proefpersonen zowel competentie als inspanning als bijdrage laten gelden, dan 
zijn de percepties van onbillijkheid het sterkst in de situaties waarin een hoge 
com petentie sam engaat m et een hoge inspanning en wanneer een lage com petentie 
gepaard gaat m et weinig inspanning (Hypothese 1b, zie Tabel 2.1b). In deze situaties 
zal billijkheidsherstel optreden door een aanpassing van de inspanning op de additieve 
taak. Laag competente proefpersonen m et een lage inspanning (slechte prestatie) zullen 
hun inspanningen gaan verhogen en hoog com petente proefpersonen m et een hoge 
inspanning (goede prestatie) op voorgaande taak zullen hun inspanningen gaan 
verlagen. In de condities waarin een hoge com petentie sam engaat m et een lage 
inspanning en een lage com petentie m et een hoge mate van inspanning, is geen 
inspanningsverandering op de volgende taak te verwachten.
s te l dat b illijk h e id  inderdaad nauw elijks of geen rol speelt w anneer 
proefpersonen in  coactie-verband w erken, dan kunnen  we verw achten dat 
proefpersonen in de coactie conditie m inder geneigd zullen zijn om de inspanningen op 
een volgende taak aan te passen.
Herverdeling beloning
Een tweede m anier om onbillijkheid te reduceren is via een aanpassing van de 
opbrengsten. In experimenteel onderzoek (Leventhal & Michaels, 1969; Leventhal, 
Allen & Kemelgor, 1969) m ochten proefpersonen een beloning (her) verdelen nadat
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onbillijkheid  had plaatsgevonden. A angetoond werd dat proefpersonen die de 
situatie onbillijker vonden, meer geneigd waren de opbrengsten te herverdelen dan 
proefpersonen die geen onbillijkheid ervoeren. Bij onbillijkheid waren proefpersonen 
die zich onderbetaald voelden geneigd om een groter aandeel van de beloning 
aan zichzelf toe te delen. Bij overbetaling waren de proefpersonen ju is t  geneigd 
een groter aandeel van de beloning aan de ander te geven. In de huidige studie 
w ordt ook onderzocht of de (on)billijkheidsperceptie als reactie op inspannings- en 
com petentieverschillen  gepaard gaat m et een herverdeling  van de beloning. 
proefpersonen rapporteerden in het onderzoek hoeveel zij vonden dat zij zelf en de ander 
van de beloning zouden m oeten krijgen. Hoe proefpersonen de beloning zouden 
herverdelen tussen zichzelf en de ander is naar verwachting afhankelijk van w at zij als 
onbillijk  zullen ervaren. Indien zij zich laten leiden door het noblesse oblige motief, zal een 
herverdeling optreden  in de situa ties w aarin een hoge com petentie gepaard 
gaat m et een lage inspanning en een lage com petentie m et een hoge m ate van 
inspanning (zie Tabel 2.1a). H oog com petente proefpersonen m et een lage inspanning 
zullen m inder van de beloning toebedeeld krijgen en laag com petente proefpersonen 
m et een hoge inspanning ju is t  meer. De geneigdheid om de beloning te herverdelen zal 
n iet of in m indere m ate optreden wanneer een hoge com petentie gepaard gaat m et een 
hoge inspanning en een lage com petentie m et een lage inspanning.
Als het oordeel van groepsleden bepaald w ord t door zowel inspanning als 
competentie als bijdrage, dan zal men de beloning meer w illen herverdelen wanneer een 
hoge com petentie gepaard gaat m et een hoge inspanning en een lage com petentie m et 
een lage inspanning. proefpersonen zullen een groter aandeel van de beloning aan de 
hoog com petente partner m et een hoge m ate van geleverde inspanning w illen geven en 
een m inder groot aandeel van de beloning aan de laag com petente partner die weinig 
inspanning leverde. De geneigdheid om de beloning te herverdelen zal niet of in 
m indere m ate optreden wanneer een hoge com petentie gepaard gaat m et een lage 
inspanning en een lage com petentie m et een hoge inspanning. In de coactie-taak 
conditie verwachten we dat de billijkheidsperceptie nauwelijks beïnvloed zal worden 
door informatie over de com petentie en de geleverde inspanning. H ierm ee zou gepaard 
gaan dat er in de coactie-taak conditie ook nagenoeg geen herverdeling van de beloning 
zal plaatsvinden.
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Affectieve reacties
De negatieve spanning die ervaren wordt, gaat niet alleen gepaard m et de behoefte om 
de situatie te veranderen, maar heeft ook invloed op emoties (o.a. Adams, 1965; 
Hassebrauck, 1986; Hom ans, 1974; W alster et al., 1978; Sher & Heise, 1993; Sher, 
1997). Onderzoek w ijst u it dat overbetaalden zich bij onbillijkheid meer schuldig 
voelen, om dat zij relatief m inder bijgedragen hebben dan anderen. onderbetaalden  
zullen bij onbillijkheid meer boosheid ervaren, om dat zij in vergelijking m et anderen 
meer bijgedragen hebben. In het algemeen w ordt verwacht dat wanneer het leveren van 
weinig inspanning als onbillijk ervaren wordt, het groepslid zich schuldig voelt. 
W anneer een hoge mate van geleverde inspanning als onbillijk ervaren wordt, zal dit 
resulteren in gevoelens van boosheid door het individu. s te l dat affectieve reacties 
gepaard gaan m et de perceptie van onbillijkheid, dan kunnen we voor zowel schuld 
als boosheid verwachten dat het optreden van deze emoties een gevolg is van het 
hanteren van het noblesse oblige m otief danwel dat groepsleden zowel inspanning als 
com petentie als een bijdrage laten gelden (zie Tabel 2.1a). W anneer het noblesse 
oblige motief een rol speelt, zullen groepsleden m et een hoge com petentie en een lage 
inspanning meer schuldgevoel ervaren en de laag com petente groepsleden die een hoge 
inspanning geleverd hebben, zullen meer boos zijn op de ander.
W anneer het billijkheidsoordeel het resultaat is van een w eging van zowel inspanning 
als competentie, dan kunnen we verwachten dat laag competente groepsleden m et een lage 
inspanning meer schuldgevoel zullen ervaren als het gaat om hun eigen lage score. Hoog 
competente groepsleden m et een hoge inspanning zullen meer boos zijn op de ander die 
een slechte prestatiescore behaalde (zie Tabel 2.1b). Als inderdaad b lijk t dat billijkheid 
een m inder grote rol speelt wanneer proefpersonen in coactie-verband werken, dan 
kunnen we verwachten dat proefpersonen m inder zullen verschillen in de mate van 
gepercipieerde boosheid en schuld in de individuele coactie-taak conditie.
Voor de duidelijkheid worden hieronder nog een keer voorgaande hypotheses die 
betrekking hebben op de billijkheidsperceptie en de andere reacties, in een tabel gezet. 
In Tabel 2.1a worden de hypotheses die betrekking hebben op het noblesse oblige 
m otief,gepresenteerd. Tabel 2.1b presenteert de verwachtingen op basis van dat zowel 
com petentie als inspanning als bijdrage gelden. D it zijn overigens alleen de 
verwachtingen voor de disjunctieve samenwerk conditie.
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Tabel 2.1a Hypotheses w at betreft de billijkheidsperceptie, de prestatie (inspanning) op 
de volgende taak, herverdeling beloning, schuld en boosheid indien het noblesse oblige 
motief een rol speelt in de disjunctieve taak conditie.
v e r w a c h t in g e n
com peten tie . Zelf. Laag 
Ander. H oog
Inspanning.
Zelf. Laae 
Ander. H oog
N ie t onbillijk
Geen toenam e in  inspanning, 
geen herverdeling, geen schuld en 
geen boosheid
Zelf. H oog 
Ander. Laag
o n b illijk
Afname in  inspanning, m inder 
beloning aan de ander herverdelen, 
geen schuld en bozer.
com peten tie . Zelf. H oog 
Ander. Laag
Inspanning.
Zelf. Laae 
Ander. H oog
o n b illijk
Toename in inspanning, meer 
beloning aan de ander herverdelen, 
meer schuld en niet bozer.
Zelf. H oog 
Ander. Laag
N ie t onbillijk
Geen afname in inspanning, 
geen herverdeling, geen schuld en 
n iet bozer.
Tabel 2.1b Hypotheses w at betreft de billijkheidsperceptie, de prestatie (inspanning) op 
de volgende taak, herverdeling beloning, schuld en boosheid indien zowel inspanning 
als competentie beide als bijdrage meegenomen worden in de disjunctieve taak conditie.
v e r w a c h t in g e n
co m p e ten tie . Zelf. Laag 
Ander. H oog
Inspanning:
Zelf. Laag O nbillijk
Ander. H oog Toename in inspanning, meer beloning 
aan de ander herverdelen, meer schuld 
en n iet boos.
Zelf. H oog N ie t onbillijk
Ander. Laag Geen toenam e in  inspanning,
geen herverdeling, geen schuld en 
geen boosheid
com peten tie . Zelf. H oog 
Ander. Laag
Inspanning.
Zelf. Laag N ie t onbillijk
Ander. H oog Geen afname in  inspanning,
geen herverdeling, geen schuld en 
geen boosheid
Zelf. H oog O nbillijk
Ander. Laag Afname in  inspanning, m inder
beloning aan de ander herverdelen, 
geen schuld en meer boos.
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M ethode
Respondenten en design
Er namen 116 proefpersonen deel aan het onderzoek. De proefpersonen waren 35 
m annelijke en 81 vrouw elijke studen ten  van de K atholieke U niversite it van 
N ijm egen. Zij werden willekeurig toegewezen aan de verschillende condities van 
een 2 (Competentiefeedback. laag vs. hoog) X  2 (Taak. coactie vs. disjunctief) X  2 
(Inspanningsfeedback. laag vs. hoog) tussen-proefpersonen design.
Procedure
In het laboratorium namen proefpersonen afzonderlijk plaats in een kamertje. In een 
coverstory werd aan hen verteld dat er in organisaties vaak onder veeleisende 
omstandigheden gewerkt wordt en dat dit onderzoek to t doel had om te achterhalen wat 
de ervaringen van mensen zijn bij het werken onder d it soort omstandigheden. vervolgens 
werd hen meegedeeld dat zij een aantal keren een zelfde taak zouden gaan uitvoeren. Deze 
taak werd aangeduid met coördinatietaak. Na elke keer dat zij aan dezelfde (coördinatie) 
taak werkten, zouden zij vragen krijgen over hun ervaringen bij het verrichten van de 
taak. D it waren vragen over onder andere de zwaarte van de taak en over hoe leuk ze de 
taak vonden. o o k  zouden zij dan geïnformeerd worden over hoe zij gepresteerd hadden.
Deze korte introductie van het onderzoek werd afgesloten m et een aankondiging 
van de taakinstructie. N aast u itleg  over de taak kregen zij ook de m ogelijkheid om 
ermee te oefenen.
De coördinatietaak
De taak  w aaraan de proefpersonen w erk ten  was een saaie, dem otiverende 
visueel-motorische taak. De taak was demotiverend gem aakt om te voorkomen dat 
proefpersonen intrinsiek gemotiveerd zouden zijn bij het werken aan de taak. De 
effecten van m otivatieverlies en b illijk h e id  zouden m ogelijk  ten ie t w orden 
gedaan wanneer het leuk zou zijn om aan de taak te werken.
Op een com puterscherm  kregen de proefpersonen een groot vierkant te zien. In d it 
v ierkant bevonden zich 64 kleine vierkantjes (blokjes). Elk blokje had een bepaalde 
structuur, bijvoorbeeld horizontale lijntjes of stippen. De proefpersonen kregen de
28
D e  b i l l i j k h e i d s p e r c e p t i e  v a n  t e a m l e d e n  b i j  o n d e r l i n g e  c o m p e t e n t i e -  e n  i n s p a n n i n g s v e r s c h i l l e n
opdracht om blokjes m et een specifieke structuur te selecteren. D it was m ogelijk 
door de com puterm uis te gebruiken. Deze correspondeerde m et een cursor op het 
computerscherm. Een voorbeeld van een opdracht was dat de proefpersonen op een 
scherm alle blokjes m et horizontale lijntjes in het grote vierkant, m oesten selecteren. 
De com puter registreerde het aantal geselecteerde blokjes m et horizontale lijntjes 
(juiste blokjes). proefpersonen hadden een scherm goed gem aakt wanneer alle 
m ogelijke ju iste  blokjes van een scherm door de proefpersoon geselecteerd waren.
De scores die de proefpersonen kregen, waren fictieve scores en in werkelijkheid 
waren deze dan ook nergens op gebaseerd. Aangezien de proefpersonen geen informatie 
kregen over hoe het aantal ju is t  gemaakte schermen omgezet werd naar een score, 
konden ze hun daadwerkelijke prestatie n iet achterhalen.
o m  de taak demotiverend genoeg te maken, werden aan de m uis gewichten van 
lood gehangen. H ierdoor werd het bewegen van de m uis vermoeiend en zwaar. U it een 
voorstudie was gebleken dat voor m annen een vier kilogram  zware m uis demotiverend 
genoeg was en voor vrouwen een m uis van drie kilogram.
Doordat de proefpersonen een aantal keren aan deze taak werkten, was het mogelijk om 
te onderzoeken hoe prestatieverschillen van invloed zijn op reacties van groepsleden, zoals de 
prestatie die proefpersonen op de volgende taak zouden leveren. Elke keer dat de 
proefpersonen aan de taak werkten, probeerden de onderzoekers iets te manipuleren of te 
meten. Zo diende de eerste taak als een voormeting waarmee bovendien ook competentie 
gemanipuleerd werd. Bij de tweede taak werd de taakstructuur gevarieerd, waardoor er al of 
niet samengewerkt werd door de proefpersonen. o o k  werden op basis van de tweede taak 
inspanningsverschillen gemanipuleerd. De derde taak had als doel om de prestatie te meten 
(afhankelijke variabele) en dus te onderzoeken of de prestatie op een volgende taak beïnvloed 
wordt door voorafgaande manipulaties. Welke manipulaties en metingen wanneer in het 
experiment plaatshadden, wordt hieronder uitgebreid omschreven.
Taak 1
De eerste taak was een voorm eting waarmee ook de com petentie van de proefpersonen 
gem anipuleerd werd. De proefpersonen w erkten individueel aan de taak en hadden geen 
enkele informatie over de andere deelnemers in het laboratorium . M et behulp van de 
voorm eting konden de prestaties op de taken erna gecorrigeerd worden voor initiële 
individuele verschillen in taakprestatie.
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De proefpersonen kregen niet te horen dat de eerste taak als een voorm eting 
diende, maar kregen wel de informatie dat door de eerste taak hun bekwaamheid 
(competentie) vastgesteld zou worden. Beoogd werd om de proefpersonen te laten 
geloven dat com petentie een stabiele factor was. Zo bestond de eerste taak u it drie 
deeltaken, waarna de proefpersonen drie keer fictieve inspanningsfeedback kregen. Aan 
de proefpersonen werd ook verteld dat u it een vooronderzoek gebleken was dat het 
nauwelijks voorkwam dat m en beter g ing presteren op de taken erna. Dus als men 
slecht gepresteerd had, ging men niet ineens beter presteren. Anderzijds kwam het wel 
voor dat men op de taken erna slechter ging presteren. D it werd, zoals werd aangegeven 
door de deelnemers van het vooronderzoek, veroorzaakt doordat zijzelf een lage 
inspanning geleverd hadden (en zou niet te w ijten zijn aan een lage competentie).
Hoe zag de (fictieve) competentiefeedback na elke deeltaak eruit? Proefpersonen in 
de laag competentiefeedback conditie kregen een gem iddelde score van 46 (deelscores 
waren respectievelijk 45, 44 en 49) op de eerste taak toegewezen en proefpersonen in 
de hoge com petentiefeedback conditie een gem iddelde score van 75 (deelscores waren 
respectievelijk 74, 73 en 78).
N adat de competentiefeedback was gegeven, werden alle proefpersonen zogenaamd 
gekoppeld aan één andere proefpersoon van dezelfde sekse. Bij elk koppel was er altijd 
sprake van een asymmetrie in competentie. Eenproefpersoon die te horen had gekregen dat 
hij/ zij zelf hoog competent was, werd gekoppeld aan een zogenaamd laag competente 
ander. Een proefpersoon die lage competentie feedback gekregen had, werd gekoppeld 
aan een ander die zogenaamd hoog competent was. Uiteraard kregen alle proefpersonen 
ook te horen hoe competent hun partner was.
Nadat iedereen bekend was met de eigen competentie en met de competentie van een 
ander (partner of coactor) van dezelfde sekse, werd de tweede taak geïntroduceerd.
Taak 2
Een koppel, waarvan beide personen verschilden in de m ate van competentie, werkte in 
de ene helft van de condities samen aan een disjunctieve taak en g ing in de andere helft 
van de condities werken in coactie-verband. In de disjunctieve taak conditie zouden de 
proefpersonen een groepsbeloning verdienen van tien  gulden waarvan ieder de helft zou 
krijgen. In de coactie-taak conditie kregen de proefpersonen afzonderlijk geld. In de 
disjunctieve taak conditie m oest m inim aal één van de partners succes (55) behalen om
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de groepsbeloning te verdienen1. In de coactie-taak conditie werden proefpersonen wel 
geïnformeerd over w at een succesvolle score (55) zou zijn, maar hoefden zij deze niet te 
halen om geld te verdienen. Een overeenkomst tussen de coactie-taak conditie en de 
disjunctieve conditie was dat proefpersonen in beide condities te horen kregen hoe 
zijzelf ten opzichte van de ander gepresteerd hadden en hoe com petent zij beiden waren. 
o o k  waren de condities gelijk w at betreft de verdienste. Elke proefpersoon verdiende 
uiteindelijk  vijf gulden. Hierm ee werd voorkomen dat verschillen in de daadwerkelijke 
beloning mede een verklaring voor de opgetreden resultaten zou zijn.
H e t werken aan de tweede taak duurde tien m inuten. N a de taak volgden er enkele 
vragen over onder andere de mate waarin men zich ingespannen had. Daarna kregen de 
proefpersonen zowel in de disjunctieve taak conditie als in de coactie-taak conditie de 
fictieve prestatiescores op een scherm gepresenteerd. In alle gevallen had één van het 
duo succes behaald en de ander niet. De proefpersoon had zelf de score van 55 of hoger 
behaald en de ander n iet of de proefpersoon had zelf gefaald (een score lager dan 55) en 
de ander had succes behaald.
De onderzoekers hanteerden bij het vaststellen van de fictieve prestatie scores twee 
uitgangspunten. H et eerste uitgangspunt is gebaseerd op een eerder gemaakte opmerking 
richting de proefpersonen, namelijk dat het zelden voorkomt dat een prestatieverbetering 
op de taken erna optreedt en dat een prestatieverslechtering een gevolg is van een 
inspanningsvermindering. H et moest moeilijker zijn om de gemiddelde prestatie op de 
eerste taak door veel inspanning te verbeteren dan om de prestatie door weinig inspanning 
te verslechteren. Een inspanningsverbetering werd dan ook geoperationaliseerd door een 
toename in de score van 9 punten (hoge inspanningsfeedback conditie). Een verslechtering 
werd gemanipuleerd via een scorereductie van 21 punten (lage inspanningsfeedback 
conditie). Ten tweede moest het voor het vervolgonderzoek mogelijk zijn dat proefpersonen 
met een lage competentie zogenaamd toch succesvol geweest waren en proefpersonen 
met een hoge competentie gefaald hadden. Als laag competente proefpersonen (met een 
competentiescore van 46 punten), succes behaalden (inspanningstoename) dan kregen ze 
(+) 9 punten extra en dit resulteerde in 55. (46 + 9) punten, dus succes. Proefpersonen met 
een hoge competentie konden gefaald (inspanningsreductie) hebben. D it ging gepaard 
met een daling van (-) 21 punten ten opzichte van hun competentiescore (75). Uiteindelijk 
hadden ze een score van 54 (75 -21) gehaald, dus gefaald.
1 Als geen van tweeën een score van 55 of hoger zou behalen, zou de groep geen beloning krijgen. Wanneer beide 
groepsleden deze voldoende score zouden bewerkstelligen, zou dat hen niet meer geld opleveren dan wanneer één van de 
groepsleden een score boven de 55 behaalde.
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parallel hieraan moesten laag competente proefpersonen die gefaald hadden ook een 
inspanningsreductie van (-) 21 punten krijgen en bij falen leverde het hun 25 punten op 
(46 -  21). Hoog competente proefpersonen kregen bij succes ook een score toename van (+) 
9 punten en de succesfeedback bestond dan ook uit een score van 84 punten (75 + 9). In 
Tabel 2.2 staat een schematisch overzicht van de gegeven prestatiescores.
Tabel 2.2 De fictieve prestatiescores die proefpersonen in zowel de disjunctieve taak als 
de coactie-taak conditie kregen. De prestatiescores zijn een functie van com petentie en 
inspanning.
COMPETENTIE Zelf. laag (46) Zelf. hoog (75)
Feedback A nder. hoog (75) Ander. Laag (46)
IN S P A N N IN G Zelf. laag (- 21) 25* 54*
Feedback A nder. hoog (+ 9) 84 55
Zelf. hoog (+ 9) 55 84*
Ander. laag (-21) 54* 25
Noot. In  de condities m et een “ * ” trad  een pun ten  reductie van (-21) pun ten  op en faalden de 
proefpersonen, om dat zij te  w einig inspanning geleverd hadden. De proefpersonen die een hoge 
inspanning geleverd hadden _  condities, hadden succes voor de groep gehaald, om dat zij zich 
in hoge m ate ingespannen hadden (+9 punten).
H et was van belang dat de prestatie op de tweede taak door de proefpersonen gezien 
zou worden als een gevolg van inspanning en dat de prestatie niet aan externe 
om standigheden (Weiner, 1987) zou worden toegeschreven. Zo zouden bijvoorbeeld de 
proefpersonen de slechte prestatie van de ander kunnen toeschrijven aan het hebben van 
een slechte computer. o p  voorhand (bij de introductie van de taken) werd al tegen alle 
proefpersonen gezegd dat een prestatieverm indering een gevolg zou zijn van een 
inspanningsreductie. o m  nogmaals de inspanningsattributie bij de proefpersonen te 
bewerkstelligen, werd d it m in of meer na de tweede taak in scène gezet. We m aakten 
gebruik van een fictief antwoord dat de partner zogenaamd gegeven zou hebben op de 
vraag in welke mate de deelnemer aan d it onderzoek zich op de tweede taak ingespannen 
had. Deze vraag was overigens al gesteld voordat de prestatiescores gepresenteerd 
werden. Als een proefpersoon gekoppeld was aan een partner die een goede prestatie op 
de tweede taak geleverd had, dan kreeg deze proefpersoon het fictieve antwoord te zien
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dat de ander zich in hoge m ate ingespannen had. Indien de ander een slechte prestatie 
geleverd had, kreeg de proefpersoon het fictieve antwoord gepresenteerd dat de ander 
een lage inspanning geleverd had op de tweede taak. De fictieve inspanningsfeedback 
had enkel betrekking op de prestatie van de ander en niet op de prestatie van de 
proefpersoon zelf. o p  zich is het wel m ogelijk om tegen proefpersonen te zeggen dat 
zijzelf weinig inspanning geleverd hebben, maar of zij d it ook zullen geloven en of zij 
er ook voor u it zullen komen, lijk t redelijk onwaarschijnlijk. Weliswaar werd er geen 
inspanningsfeedback over de prestatie van de proefpersoon zelf gegeven, nochtans werd 
eerder in het onderzoek al wel duidelijk gem aakt dat wanneer een prestatiereductie op 
zou treden, d it veroorzaakt zou zijn door het geleverd hebben van weinig inspanning. 
Hiermee hoopten we dat iemand een eigen slechte prestatie zou associëren m et 
het geleverd hebben van een lage inspanning. Bovendien ging een slechte prestatie 
gepaard m et een scorereductie van 21 punten, zodat de proefpersonen zouden afleiden 
dat falen veroorzaakt was door weinig inspanning en succes door veel inspanning van 
het groepslid.
Nadat proefpersonen bekend waren met welk groepslid het meest competent was en 
welk groepslid zich het meeste ingespannen had, werd de derde taak geïntroduceerd.
Taak 3
Alle proefpersonen (zowel in de disjunctieve taak conditie als coactie-taak conditie) 
gingen samenwerken m et dezelfde partner aan wie zij eerder gekoppeld werden. De 
derde taak was een additieve taak (Steiner, 1972). het aantal goed gemaakte opgaven 
van elk van de twee groepsleden zou bij elkaar opgeteld worden en resulteren in 
een groepsprestatie. De proefpersonen zouden alleen feedback krijgen over hoe zij 
gezam enlijk als groep2 gepresteerd hadden. Hierm ee verschilt de feedback na de derde 
taak m et die van de tweede. Immers, de feedback na de tweede taak ging over de 
prestatie van elk van de groepsleden afzonderlijk.
H e t groepsprodukt op de derde taak zou resulteren in een gezamenlijke (groeps) 
beloning. proefpersonen kregen te horen dat zij voor elke opgave die één van de 
twee goed zou hebben tien  cent konden verdienen. De centen van beide partners zouden 
bij elkaar opgeteld worden. H e t totaal aan verdiende geld zou aan het einde van het 
onderzoek gelijkelijk tussen de groepsleden verdeeld worden, zodat ieder de helft zou 
ontvangen. De derde taak duurde net als de tweede taak 10 m inuten.
2 Hoe goed ieder afzonderlijk op de derde taak gepresteerd had zou n ie t zichtbaar zijn. H ierdoor kon men de eigen 
inspanningen reduceren, zonder da t anderen erachter zouden komen. Zo zou men zich bijvoorbeeld n ie t belem m erd 
voelen om de eigen inspanningen te reduceren, om billijkheid  te herstellen.
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M eteen nadat de derde taak  afgelopen was, w erd op de com puter een 
vragenlijst aan de proefpersonen voorgelegd. M et behulp van deze vragenlijst werd 
onder andere onderzocht of de m anipulaties ge lukt waren en werd de gepercipieerde 
billijkheid (als reactie op de opgetreden prestatieverschillen op taak 2) gem eten. Daarna 
m ochten de proefpersonen hun hokjes verlaten en werd aan hen bekend gem aakt 
hoeveel zij verdiend hadden en vond de “debriefing” plaats. Alle proefpersonen kregen 
twaalf gulden en vijftig  cent uitbetaald.
Afhankelijke variabelen
Zodra de derde taak afgelopen was, werd een vragenlijst aan de proefpersonen voorgelegd. 
Een aantal items u it de vragenlijst werd meegenomen als afhankelijke variabele en een 
aantal items diende als een controle op de manipulaties in d it onderzoek.
Billijkheid. De schaal van billijkheid werd op basis van drie item s gevormd (a = .90). 
Een voorbeeld van een item  was. “Jij en de ander kregen evenveel geld na de tweede 
taak, ongeacht een eventueel verschil in prestatie tussen ju llie  beiden. Hoe rechtvaardig 
vond ji j  dat op dat m om ent” (1 = onrechtvaardig, 9 = rechtvaardig)? De twee andere 
items bevatten synoniemen van rechtvaardig, namelijk. eerlijk en billijk.
Herverdeling beloning. H e t item . “Indien ik  zou kunnen kiezen hoe ik  de 
groepsbeloning zou willen verdelen, wanneer we op de derde taak evengoed gepresteerd 
zouden hebben, dan zou ik  de beloning als volgt willen verdelen (1 = ik  55%  en de 
ander 45% , 11 = ik 45% en de ander 55% )” beoogde te m eten hoe proefpersonen de 
beloning tussen henzelf en de ander zouden willen herverdelen.
Prestatie. Een relatieve verbetering danwel een verslechtering in de prestatie op 
de derde taak werd onderzocht m iddels het vergelijken van de prestatie op de 
derde taak m et de prestatie op de eerste taak. De prestatie op de taken was 
het aantal goed afgewerkte schermen dat de proefpersoon binnen de gestelde tijd  
gem aakt had.
Schuldgevoel. H et item. “Jij en jouw  partner kregen evenveel geld na de tweede taak, 
ongeacht een eventueel verschil in prestatie tussen ju llie  beiden. Geef aan in welke mate 
jij je  op dat moment schuldig voelde over de geleverde prestatie van jouzelf” (1 = niet 
schuldig, 9 =  schuldig) trachtte te meten in welke mate de proefpersoon zich schuldig 
voelde over zijn/ haar eigen geleverde prestatie.
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Boosheid. “Jij en jouw  partner kregen evenveel geld na de tweede taak, ongeacht een 
eventueel verschil in prestatie tussen ju llie  beiden. Geef aan in welke mate j i j  op dat 
m om ent boos was over de geleverde prestatie van de ander” (1 = niet boos, 9 = boos) 
was het item  betreffende de m ate waarin de proefpersoon boos was over de geleverde 
prestatie van de ander.
Controle van de Manipulaties
Competentiefeedback. o m  te onderzoeken of de manipulatie van competentie gelukt was, 
werden twee vragen aan de proefpersonen gesteld. “Toen jij aan de tweede taak begon, 
hoe waarschijnlijk achtte jij het op dat moment dat jijzelf de score van 55 zou behalen 
tijdens de tweede taak?” (1 =  zeer onwaar-schijnlijk, 9 =  zeer waarschijnlijk). “Toen jij 
aan de tweede taak begon, hoe waarschijnlijk achtte jij het op dat moment dat de ander 
aan wie jij gekoppeld was de score van 55 zou behalen op de tweede taak?” (1 =  zeer 
onwaarschijnlijk, 9 =  zeer waarschijnlijk).
Inspanningsfeedback. O f de proefpersonen de prestatie van de ander inderdaad 
toegeschreven hadden aan de inspanning van die ander, werd achterhaald door het 
stellen van de volgende vraag. “Jij hebt te horen gekregen hoe de ander gepresteerd 
heeft op de taken. Geef aan in welke m ate j i j  v ind t dat de ander aan wie j i j  gekoppeld 
was zijn of haar best heeft gedaan?” (1 = helemaal n iet zijn/ haar best, 9 = heel erg zijn/ 
haar best).
R esu lta ten
Controle van de manipulaties
o f  er sprake van een hoofdeffect van competentiefeedback is, onderzochten we m et behulp 
van een 2 (Competentiefeedback) X  2 (Taak) ANOVA m et als afhankelijke variabele 
de waarschijnlijkheid om tren t het behalen van succes op de tweede taak. Er bleek 
een hoofdeffect van competentiefeedback aanwezig, F(1,112) = 93.06, p  < .001. De 
proefpersonen in de lage com petentiefeedback conditie verwachtten dat zij m inder kans 
hadden om succes op de tweede taak te halen (M = 4.02) dan de proefpersonen in de 
hoge com petentiefeedback conditie (M = 7.29). Ook werd er aan de proefpersonen 
gevraagd in welke mate zij het w aarschijnlijk achtten dat de ander aan wie zij
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gekoppeld waren, succes zou behalen op de tweede taak. Deze ANOVA resulteerde ook 
in een hoofdeffect van competentiefeedback f  (1,112) = 273 .00 ,p  < .001. Proefpersonen 
in de lage competentiefeedback conditie achtten het meer w aarschijnlijk dat hun hoog 
com petente partner succes zou behalen (M = 7.94) dan dat de zogenaamd hoog 
competente proefpersonen het van hun laag competente partner verwachtten (M = 3.68).
Een 2 (Com petentiefeedback) X  2 (Taak) X  2 (Inspanningsfeedback) 
A N o v A  werd uitgevoerd om u it te vinden of de m anipulatie van inspanningsfeedback 
gelukt was. Een hoofdeffect van inspanningsfeedback F(1,108) = 153.05 p  < .001, 
was het resultaat. proefpersonen rapporteerden dat de partner m inder inspanning 
geleverd had (M = 4.47) wanneer deze slecht presteerde dan wanneer de partner 
een goede prestatie had geleverd (M = 7.57). De m anipulatie van prestatie feedback 
was dus geslaagd.
Billijkheidsoordeel
Een 2 (Competentiefeedback) X  2 (Taak) X  2 (Inspanningsfeedback) ANOVA op de 
mate van ervaren billijkheid van een gelijke verdeling van de beloning, resulteerde 
in een drieweg-interactie, F(1,108) = 4.25, p  < .05. In de disjunctieve taak conditie is 
er wel sprake van een significante tweeweg-interactie van com petentiefeedback X 
Inspanningsfeedback, F(1,108) = 21.91, p  < .001, terw ijl deze in de coactie-taak 
conditie n iet significant is F(1,108) = 3.13, ns. Tabel 2.3 laat zien dat er twee situaties 
binnen de disjunctieve sam enwerk-conditie zijn waarin een gelijke verdeling van 
de beloning onbillijker ervaren werd3. D it is in zowel de conditie waarin een persoon 
waarnam dat de partner m et zogenaamd een hoge com petentie ook een hoge mate 
van inspanning geleverd had als in de conditie waarin de partner m et een lage 
com petentie een lage inspanning had geleverd. Een gelijke verdeling van de beloning 
vonden proefpersonen b illijker w anneer een hoog com petente partner w einig 
inspanning geleverd had en wanneer een zogenaamd laag com petente partner zich 
in hoge mate inzette.
H ierm ee is s teun  verkregen voor de A lternatieve H ypothese 1b (zowel 
com petentie als inspanning gelden beide als een bijdrage). H e t billijkheidseffect is 
alleen opgetreden in de disjunctieve taak conditie en niet wanneer men afzonderlijk 
werkte in de coactie-taak conditie.
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3 W elke condities significant van elkaar verschilden, werd getoetst m iddels de door Levine (1991) beschreven methode 
van “Simple sim ple effects in a Completely Random ized D esign” (pag. 48).
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Tabel 2.3 H e t gem iddelde oordeel van proefpersonen over de m ate waarin ze een gelijke 
verdeling van de beloning billijk  vinden (1=onbillijk, 9=billijk) als reactie op de 
feedback over competentieverschillen en inspanningsverschillen.
COA CTIE D ISJU N C TIEF
co m p eten tie Zelf. Laag Zelf. H oog Zelf. Laag Zelf. H oog
Inspanning
A nder. Hoog A nder. Laag Ander. H oog Ander. Laag
Zelf. Laag 
A nder. Hoog
5.38 a 6 .5 1 a 3 8 6 b 5.56 a
Zelf. Hoog 
Ander.Laag
5 .27 ab 4.62 b 6.27 a 3 2 8 b
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
De gem iddelden zijn kolom sgewijs en rijgew ijs getoetst.
Prestatie op de derde taak
Een covariantie-analyse werd uitgevoerd om te onderzoeken of de gepercipieerde 
onbillijkheid van proefpersonen gepaard g ing m et een aanpassing in de inspanningen 
(prestatie) op de volgende taak. H e t bleek zinvol om de 2 (Competentiefeedback) X  2 
(Taak) X  2 (Inspanningsfeedback) ANCOVA u it te voeren, om dat er een hoge 
sam enhang tussen het aantal goed gem aakte schermen op taak 1 (covariaat) en het 
aantal goed gemaakte schermen op taak 3 (afhankelijke variabele) (r = .73, p  < .001), 
bestaat. Bovendien bleek het toelaatbaar om deze analyse u it te voeren, om dat er voldaan 
is aan de assumpties behorende bij de covariantie-analyse, zoals de aanwezigheid van 
parallelle regressielijnen (Stevens, 1992).
De 2 (Competentiefeedback) X  2 (Taak) X  2 (Inspanningsfeedback) ANCOVA 
heeft een drieweg-interactie opgeleverd, F (1,107) = 6.89, p < .01. Deze drieweg- 
interactie kan uitgelegd worden als dat de tweeweg-interactie (competentiefeedback X 
Inspanningsfeedback) in de disjunctieve taak conditie significant is, F (1,107) = 6 .04 ,p  < 
.05, terwijl dat in de coactie-taak conditie niet zo is, F (1,107) = 1.59, ns. In Tabel 2.4 
w ordt weergegeven dat binnen de disjunctieve taak conditie één conditie afwijkend 
is, nam elijk de conditie waarin proefpersonen een hoge com petentie- en lage 
inspanningsfeedback kregen. Deze proefpersonen, m et een laag competente partner die 
goed op de tweede taak presteerde (hoge inspanning), gingen zich op de (volgende) 
derde taak meer inspannen.
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Tabel 2.4 H e t gem iddeld aantal goed gemaakte schermen op de derde taak.
COACTIE D ISJU N C TIEF
C om petentie Zelf. Laag Zelf. H oog Zelf. Laag Zelf. H oog
Inspanning
Ander. H oog Ander. Laag A nder. H oog Ander. Laag
Zelf. Laag 
Ander. H oog
21.77 a d 18.47 a d 17.57 a d 24 .3 1 b
Zelf. H oog 
Ander.Laag
20.93 a d 21.73 a d 20.53 a d 20.69 a d
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05 
De gem iddelden zijn  kolom sgewijs en rijgew ijs getoetst.
Herverdeling beloning
Een 2 (Competentiefeedback) X  2 (Taak) X  2 (Inspanningsfeedback) ANOVA m et als 
afhankelijke variabele de geneigdheid om de beloning te herverdelen, laat een significante 
tweeweg-interactie van Com petentie X  Inspannings-feedback, F (1,108) = 5.32, p  <. 
05 , zien. In eerste instantie lijken zogenaamd de laag com petente proefpersonen die een 
lage inspanning leverden meer geneigd om in zowel de disjunctieve taak conditie als in 
de coactie-taak conditie een groter aandeel van de beloning aan de partner (die hoog 
com petent was en een hoge inspanning leverde) te w illen geven.
Echter, b ij nader inzien b lijk t dat er iets meer aan de hand is dan de zojuist 
gerapporteerde tweeweg-interactie. De 2 (Competentiefeedback) X  2 (Taak) X  2 
(Inspanningsfeedback) A N oV A  dem onstreert nam elijk  ook een zeer m arginale 
drieweg-interactie, F (1,108) = 2.44, p  < .12. De gem iddelden in Tabel 2.5 geven weer 
dat de in de vorige alinea beschreven tweeweg-interactie sterker is in de disjunctieve 
taak conditie, F (1,108) = 7.48, p  < .01, dan in de coactie-taak conditie. W aarin deze 
tweeweg-interactie n iet significant b lijk t te zijn, F (1,108) = .28, ns. In m et name de 
disjunctieve taak conditie was m en meer geneigd om een groter aandeel van de 
beloning te geven aan het hoog com petente m edegroepslid dat zogenaamd een hoge 
inspanning geleverd had.
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Tabel 2.5 De gem iddelden van de m ate waarin proefpersonen de beloning meer aan 
zichzelf relatief ten aanzien van de ander w illen herverdelen (1=ik 55%, ander 45%, 
11=ik 45% , ander 55%).
COA CTIE D ISJU N C TIEF
Com petentie Zelf. Laag Zelf. H oog Zelf. Laag Zelf. H oog
Inspanning
A nder. Hoog A nder. Laag Ander. H oog Ander. Laag
Zelf. Laag 
A nder. Hoog
6.77 a 5 .4 0 b 7 9 3 c 5 8 1 b
Zelf. Hoog 
Ander.Laag
6 .° °  ab 5.07 b 5.47 b 5.61 b
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
O f de gem iddelden van elkaar verschillen is kolom sgewijs en rijgew ijs getoetst.
Schuldgevoel
De 2 (Competentiefeedback) X 2 (Taak) X 2 (Inspanningsfeedback) ANOVA op de mate 
van gerapporteerde schuldgevoelgevoelens, resulteerde niet in een significante drieweg- 
interactie, F(1,108) = .55, ns, maar wel in een hoofdeffect van Competentiefeedback, F(1,108) 
= 46.76, p  < .001. Proefpersonen in de laag competentiefeedback conditie ervoeren 
meer schuldgevoel (M = 3.66) dan proef-personen in de hoge competentiefeedback conditie 
(M = 2.65). We vonden ook een marginale tweeweg-interactie van Competentiefeedback X 
Inspanningsfeedback, F(1, 108) = 2.98, p  < .10 (zie Tabel 2.6). In beide taak condities 
rapporteerden de proefpersonen in de laag competente- en lage inspanningsfeedback condities 
meer schuldgevoel dan in de andere condities. Overigens rapporteerden de hoog competente 
groepsleden met een lage inspanning ook meer schuldgevoel, hoewel dat niet zoveel was als 
in de laag competente- lage inspanningsfeedback condities.
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Tabel 2.6  De m ate waarin groepsleden schuldgevoelens ervaren gezien de feedback 
betreffende competentieverschillen en inspanningsverschillen.
Com petentie
Feedback.
Zelf. Laag 
Ander. H oog
Zelf. H oog 
Ander. Laag
Inspanning
Zelf. Laag 
Ander. H oog
5.52 a 3 .6 l b
Zelf. H oog 
Ander.Laag
1.80 c 1.39 c
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
O f de gem iddelden van elkaar verschillen is ge toetst m iddels kolom - en rijgew ijze vergelijking.
Boosheid
De 2 (Competentiefeedback) X 2 (Taak) X 2 (Inspanningsfeedback) ANOVA betreffende de 
gevoelens van boosheid laat geen significante drieweg-interactie zien, F(1,108) = 1.63, ns. Er 
was enkel sprake van een hoofdeffect van Inspanningsfeedback, F(1,108) = 17.60, p  < .001. 
Men was bozer over de geleverde prestatie van de ander (M = 2.47) wanneer de partner weinig 
inspanning had geleverd dan wanneer de ander zich in hoge mate ingespannen had (M = 1.48).
Correlaties4
In de correlatietabel (Tabel 2.7) w ordt gepresenteerd hoe de afhankelijke variabele(n) 
m et elkaar samenhangen. D it zijn alleen de correlaties voor de experimentele, 
disjunctieve samenwerk conditie waarin verwacht werd dat billijkheid een rol speelt5.
Tabel 2.7 Een correlatiem atrix m et de correlaties tussen de afhankelijke variabelen in 
de disjunctieve taak conditie.
1 2 3 4
1. prestatie
2. B illijkheid -.03
3. H erverdeling -.23 -.01
4. Boosheid .06 -.49
5. schuldgevoel .16 -.13
Noot. * p  < .05; ** p  < .001 (tweezijdige toetsing)
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4 In het laatste hoofdstuk van d it proefschrift zal nader ingegaan worden op de samenhangen tussen de verschillende 
afhankelijke variabelen (zie pag. 130).
5 Voor wat betreft de correlaties in de coactie-taak conditie waren twee correlaties significant, namelijk de samenhang tussen 
billijkheid en boosheid ( r  =  -.29, p  <  .05) en die tussen herverdeling van de beloning en boosheid ( r  =  -.27 , p  <  .05).
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D iscussie
In d it onderzoek waren we geïnteresseerd in de billijkheidsoordelen in disjunctieve 
samenwerkingsrelaties. In vorig onderzoek werden deze billijkheidsoordelen verwaarloosd 
(Kerr & Bruun, 1983; Kerr, 1983). O m  een algeheel beeld te krijgen van hoe 
billijkheidsoordelen van groepsleden to t stand komen, gaven we system atisch 
prestatiefeedback, als functie van com petentie en inspanning over de persoon zelf 
en over de partner. Bovendien voegden we voor elke feedback conditie een controle 
conditie toe waarin de proefpersonen individueel in coactie-verband werkten.
Bij het werken aan een disjunctieve taak is het efficiënt dat hoog competente 
groepsleden meer inspanning leveren dan laag com petente leden (Kerr & Bruun, 
1983; Kerr, 1983). Groepsleden zouden d it achteraf ook b illijk  kunnen vinden. in 
het huidige onderzoek werd d it de “noblesse oblige hypothese” genoemd. Echter, 
groepsleden blijken d it achteraf, bij het verdienen van een gelijk aandeel van de 
groepsbeloning, ju is t  m inder b illijk  te vinden. Groepsleden rapporteerden meer 
gepercipieerde billijkheid van een gelijke beloning voor ieder groepslid wanneer een 
laag com petent groepslid zich in hoge m ate ingespannen had en een hoog com petent 
groepslid een lage inspanning leverde. We vonden geen steun voor de “noblesse oblige 
hypothese”, maar voor de alternatieve hypothese. zowel com petentie als inspanning 
gelden beide als bijdrage. De billijkheidsperceptie werd, zoals verwacht, enkel 
beïnvloed wanneer m en samenwerkte in de disjunctieve taak conditie en niet bij het 
werken in (individueel) coactie-verband. de controle conditie. Alleen wanneer m en lid 
is van een groep, dan v indt m en het dus billijker dat ieder een gelijke hoeveelheid van 
de beloning k rijg t wanneer een lage com petentie gecompenseerd w ordt m et een hoge 
m ate van inspanning en een hoge com petentie m et weinig inspanning. D it levert, in 
tegenstelling to t het presteren volgens de “noblesse oblige hypothese”, een gelijke 
prestatie tussen de groepsleden op. Als ieder in gelijke m ate profiteert van de 
groepsbeloning, m oet er ook nagenoeg gelijk  gepresteerd worden.
Voorspeld werd dat de onbillijkheidsperceptie gepaard zou gaan m et een 
aanpassing van de inspanning (prestatieverbetering - of verslechtering) op een volgende 
taak en m et een herverdeling van de beloning. Op basis van w at groepsleden in ons 
onderzoek onbillijk  vonden, verwachtten we dat groepsleden in enkel de disjunctieve
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taak conditie hun inspanningen zouden verhogen indien zij laag com petent bleken te 
zijn en vervolgens een lage inspanningleverden. Hoog competente groepsleden die op 
de tweede taak een hoge m ate van inzet getoond hadden, zouden hun inspanningen 
op de volgende taak gaan reduceren. De resultaten bleken deze verwachting niet te 
ondersteunen. Integendeel, het bleek dat de hoog com petente proefpersonen, die zelf 
w einig inspanning (voor hun doen slechte prestatie) op de disjunctieve taak geleverd 
hadden, hun inspanningen gingen verhogen op de volgende taak. D it was een 
onverwacht resultaat, om dat het hoog com petente groepslid die weinig inspanning 
leverde het niet onbillijk  bleek te vinden dat hij/ zij evenveel van de groepsbeloning 
verdiende als de partner. Deze toename in inspanning bleek, zoals verwacht, wel enkel 
op te treden in alleen de disjunctieve taak conditie en niet in de coactie conditie.
We kunnen ons afvragen waarom ju is t  de hoog com petente groepsleden die een 
slechte prestatie geleverd hadden op de disjunctieve taak, hun inspanningen gingen 
verhogen? Aangezien de toename in inspanning door het hoog com petente groepslid 
n iet optrad in de coactie situatie, en alleen maar in de disjunctieve taak situatie, 
betekent dat het effect niet louter veroorzaakt is door feedback over de geleverde 
inspanning en de com petentie van de ander. B lijkbaar is het van belang dat men 
sam enwerkt en een gemeenschappelijke beloning verdient. Er is w ellicht het volgende 
aan de hand. wanneer twee of meer groepsleden aan een disjunctieve taak werken, zou 
verwacht m ogen worden dat bij verschillen in com petentie, de hoog competente 
groepsleden een betere prestatie zouden leveren dan de laag com petente groepsleden 
(Kerr & Bruun, 1983). Als de hoog competente groepsleden falen op een disjunctieve 
taak, vallen zij (onverwachts) tegen. De laag competente partner zal bij het behalen 
van succes, boven verwachting meegevallen zijn. In ons onderzoek waren de hoog 
com petente slechte presteerders n iet alleen tegengevallen, bovendien waren zij door 
hun toedoen nagenoeg de beloning voor de groep misgelopen, ware het n iet dat de (laag 
competente) partner succes behaalde. O m dat de hoog com petente persoon door zijn/ 
haar lage inspanning in de disjunctieve taaksituatie niet alleen een risico voor zichzelf 
gelopen heeft, maar ook voor de ander, w il deze iets goed m aken naar de partner. Deze 
twee overwegingen, nam elijk het onverwacht tegenvallen en het iets goed w illen maken 
tegenover de ander, leidden m ogelijk to t de toename in inspanning van het hoog 
competente, eerder falende groepslid. D it resultaat doet vermoeden dat er toch iets van
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een noblesse oblige m otief meespeelt. De hoog competente persoon die een lage 
inspanning geleverd heeft, v ind t het achteraf blijkbaar niet onbillijk  dat h ij/ zij 
evenveel van de beloning krijg t als de laag com petente goed presterende partner. ze 
hebben immers nagenoeg gelijk  gepresteerd. Echter, het hoog com petente falende 
groepslid w il wel beter zijn/ haar best doen op de volgende taak, om hiermee iets goed 
te m aken tegenover de partner.
De tweede reactie op onbillijkheid, herverdeling van de beloning, bleek deels 
gepaard te gaan m et de billijkheidsperceptie. Bij het werken aan een disjunctieve 
taak vinden groepsleden dat hun hoog competente partner die zich in hoge mate 
ngespannen heeft en dus goed presteerde, meer van de beloning m oet krijgen. o p  basis 
van w at groepsleden als onbillijk  percipieerden, verwachtten we niet alleen dat 
groepsleden m et een hoge com petentie en een hoge m ate van inspanning meer van de 
beloning toebedeeld zouden m oeten krijgen. o o k  zouden groepsleden m et een lage 
com petentie en een lage inspanning minder m oeten krijgen. D it laatste werd niet 
gevonden. D it kom t w ellicht doordat het toebedelen van m inder aan een ander 
inherent is aan het toewijzen van meer aan zichzelf. Er werd immers één vraag gesteld 
waarin tegelijkertijd  gevraagd werd wie van de twee (proefpersoon zelf of de ander) 
m eer danwel m inder van de beloning zou m oeten krijgen. Proefpersonen zouden op 
zich wel m inder van de beloning aan de ander w illen geven, maar vinden het 
sociaal onwenselijk dat ze tegelijkertijd  meer van de beloning aan zichzelf herverdelen 
(Greenberg, 1984; Rivera & Tedeschi, 1976). Ze besluiten om niet m inder aan de 
ander te geven.
V erw acht werd da t affectieve reacties sam en zouden gaan m e t de 
billijkheidsperceptie. D it gebeurde niet. Laag com petente groepsleden ervoeren wel 
m eer schuldgevoel dan de hoog com petente groepsleden. D it was onafhankelijk van of 
zij al of n iet een hoge inspanning leverden. o p  zich is d it vreemd om dat men er 
in principe vrij w einig aan kan doen dat m en laag com petent is. Ook b lijk t u it de 
resultaten dat het geleverd hebben van weinig inspanning een reden is om meer 
schuldgevoel te ervaren dan bij het geleverd hebben van relatief veel inspanning. 
W eliswaar bleek d it effect enigszins sterker voor groepsleden die laag com petent waren 
dan voor groepsleden m et een hoge competentie. Een opvallend resultaat is dat 
schuldgevoel zowel bij samenwerken als bij het werken aan een coactie-taak, beïnvloed
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werd door feedback over com petentieverschillen  en inspanningsverschillen . 
schuldgevoel treed t blijkbaar n iet alleen op wanneer men een gemeenschappelijke 
beloning deelt m et een ander, zoals in de disjunctieve taak conditie, maar ook wanneer 
men individueel uitbetaald wordt, zoals in de coactie-taak conditie. In de coactie-taak 
conditie w ordt m ogelijk schuldgevoel ervaren, om dat men van zichzelf v ind t dat 
men zich te weinig ingespannen heeft in verhouding to t w at men verdient. M ogelijk 
voelt m en zich in het algemeen schuldig ten opzichte van de experim entator of zegt 
men dat men zich schuldig voelt, om positief over te komen bij de experim entator 
(Greenberg, 1984; Rivera & Tedeschi, 1976).
W at betreft boosheid, b lijk t alleen dat mensen enigszins bozer zijn op een ander 
wanneer deze een lage inspanning geleverd heeft. Of dat nu bij het werken in een groep 
is en of iemand laag of hoog competent is, bleek nagenoeg niets u it te maken. Een 
verklaring hiervoor is wellicht dat boosheid een vrij extreme emotie is. in ons onderzoek 
rapporteert men nauwelijks gevoelens van boosheid. Bovendien vonden we weinig 
spreiding op deze maat, waardoor we mogelijk weinig verschillen in het ervaren van 
boosheid tussen de condities vonden.
H e t hu id ige onderzoek heeft door twee resu lta ten  laten  zien dat de 
onbillijkheidsperceptie niet sam engaat m et hoe er gepresteerd wordt. In de eerste plaats 
gingen de proefpersonen in het huidige onderzoek niet anders presteren op de volgende 
taak, ondanks dat zij relatief wel veel onbillijkheid ervoeren. In de tweede plaats 
toonde eerder onderzoek al aan dat bij competentie- verschillen tussen groepsleden, 
prestatieverschillen op disjunctieve taken optreden (noblesse oblige motief, o.a. Kerr & 
Bruun, 1983). Echter, u it ons onderzoek bleek dat men d it achteraf helemaal niet 
b illijk  vond. M en vond het ju is t  b illijker als de groepsleden, ondanks de bestaande 
com petentieverschillen, nagenoeg gelijk  gepresteerd hadden. Hoe kan het dat 
billijkheidsoordelen en prestatiegedrag niet samengaan, terw ijl we dat op basis van de 
billijkheidstheorie wel zouden verwachten? Allereerst kunnen prestaties op hele andere 
w etm atigheden gebaseerd zijn dan oordelen. Bij het leveren van een prestatie is 
men m ogelijk gefocust op hoeveel inspanning m en m inim aal m oet leveren om een 
groepsbeloning te krijgen. Echter, bij billijkheid zijn er uitkom sten in het geding en 
vraagt men zich af of de ratio van bijdragen en opbrengsten wel b illijk  is. Ten tweede 
kan het ook zijn dat noblesse oblige op een bepaalde m anier wel sam engaat m et
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billijkheid. W ij vroegen in d it onderzoek expliciet naar billijkheid betreffende een 
gelijke verdeling van de beloning en niet naar billijkheid over de geleverde bijdrage. 
H e t is goed m ogelijk dat groepsleden het wel b illijk  vinden dat een hoog com petent 
groepslid meer inspanning levert dan een laag com petent groepslid (noblesse oblige), 
m aar dat een hoog com petent groepslid vervolgens wel meer beloond m oet worden 
dan het laag com petente lid. Kortom . het zou b illijk  zijn dat er efficiënt gehandeld is, 
m aar het is onbillijk wanneer er vervolgens een gelijke verdeling van de beloning 
plaatsvindt. D at d it laatste het geval is, b lijk t ook enigszins u it de resultaten van d it 
experiment. Zo vonden de goede presteerders die gefaald hadden het wel b illijk  dat zij 
evenveel van de beloning kregen, maar vonden zij de eigen geleverde bijdrage te m atig 
en oneerlijk, waardoor men, zoals bleek u it de resultaten, de inspanningen verhoogde.
Een com plicatie in d it onderzoek was de m anipulatie  van de inspanning 
(inspanningsfeedback) van de proefpersoon zelf. De lage inspann ing  van de 
proefpersoon werd gem anipuleerd m iddels een scorereductie (-21 punten na de tweede 
taak). In het begin van het onderzoek werd al geanticipeerd op deze scorereductie, 
namelijk. het optreden ervan zou veroorzaakt zijn door het geleverd hebben van een 
lage inspanning. H e t probleem is m ogelijk dat proefpersonen een beeld vormen over de 
eigen geleverde inspanning. Hoe de proefpersonen van zichzelf vonden dat zij 
gepresteerd hadden op specifiek de tweede taak, werd niet gemeten. We weten dus ook 
niet hoe groepsleden daadwerkelijk aankijken tegen hen eigen geleverde inspanning. 
Er werd wel aan de proefpersonen gevraagd hoe zij vonden dat zij zich in het algemeen 
(op alle taken) ingespannen hadden. H et bleek dat proefpersonen, die blijkens de 
prestatiefeedback een lage inspanning geleverd hadden, niet vonden dat zij m inder 
inspanning geleverd hadden dan proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie. 
W el dachten de proefpersonen in de lage prestatiefeedback conditie dat hun partner 
weinig tevreden zou zijn m et de slechte prestatie van de proefpersonen zelf en dat de 
partner wel zou vinden dat zij hun best niet gedaan zouden hebben. Kortom . het is 
m ogelijk dat proefpersonen een lage inspanningsfeedback aangaande zichzelf wel 
aannemen en ervan uitgaan dat de partner n iet tevreden zal zijn. Nochtans, komen zij 
er w ellicht n iet voor u it wanneer er expliciet naar gevraagd wordt. H et is dus niet 
geheel duidelijk  in welke m ate de m anipulatie van de eigen inspanning gelukt is. Een 
oplossing voor hoe de eigen prestatie nu exact als een functie van de eigen inspanning
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gem anipuleerd kan worden is er niet echt. In het onderzoek van Kerr (1983) werd in 
het m idden gelaten in welke m ate de proefpersoon zich ingespannen had. N iettem in  
waren wij ju is t  geïnteresseerd in het complete beeld waarin inspanningsfeedback over 
de persoon zelf en de ander bepalend zou zijn voor hun billijkheidsperceptie.
o p  basis van het onderzoek dat in dit hoofdstuk gepresenteerd werd, kunnen we 
heel in het algemeen concluderen dat wanneer er sprake is van competentieverschillen, 
groepsleden het billijk vinden dat iedereen een gelijke beloning krijgt wanneer de 
prestaties uiteindelijk  gelijk zijn. Bij billijkheids-oordelen doet de disjunctieve 
taakstruktuur die vergt dat maar één groepslid een goede prestatie levert, er niet toe. 
Blijkbaar geldt het principe van gelijke monniken, gelijke kappen. A priori verschilden 
de respondenten niet van elkaar. allen waren studenten. Wanneer zij vervolgens te horen 
krijgen dat zij verschillen in competentie, dan betekent het niet dat studenten met een 
lage competentie het erbij mogen laten zitten. Er wordt onderling een gelijke prestatie 
van de groepsleden verwacht.
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D e ro l van  a ttr ib u tie  en  b e lo n in g  bij p re s ta tiev e rsch illen  in  team s
Groepsleden kunnen bij ongelijke prestaties in de groep onbillijkheid percipiëren. Volgens 
de billijkheidstheorie is de perceptie van onbillijkheid het resultaat van een proces waarbij 
groepsleden hun eigen bijdragen en opbrengsten afwegen met die van andere groepsleden 
(Adams, 1965). Deze nogal rekenkundige blik van de oorspronkelijke billijkheidstheorie 
brengt ons niet veel verder (Cook & Hegtvedt, 1983; Deutsch, 1985; Hegtvedt, Thomson 
& Cook, 1993). De voorspellende waarde van de billijkheidstheorie zou toenemen wanneer 
onder meer duidelijk is wat door de leden van een uitwisselingsrelatie als een bijdrage 
beschouwd wordt (Anderson, 1976; Lamm, Kayser & Schanz, 1983; Wagstaff, 1998) en 
wat mogelijke oorzaken zijn van opgetreden onbillijkheid (Utne & Kidd, 1980). In dit 
hoofdstuk worden twee studies beschreven waarin onderzocht werd of het uitm aakt voor de 
billijkheidsperceptie waaraan de oorzaak van het opgetreden prestatieverschil te wijten is.
N iet alleen de billijkheidsperceptie, maar ook andere reacties, namelijk. affectieve- en 
gedragseffecten, kwamen aan bod. De twee studies die in dit hoofdstuk beschreven 
worden, verschillen voornamelijk op twee punten van elkaar. in de eerste plaats wat 
betreft de taak waaraan gewerkt wordt en in de tweede taak het soort beloning dat bij 
succes door de groep uitgekeerd wordt.
Attributie en Billijkheid
De attributietheorie (o.a. Weiner, 1986) gaat in op de oorzaken die mensen toeschrijven 
(attribueren) aan gedrag en/ of de uitkom sten ervan. De attributie die iemand maakt over 
het eigen gedrag of dat van anderen heeft consequenties voor de reacties van de persoon. 
De theorie beschrijft attributies op basis van een aantal dimensies (Weiner, 1986). 
oorspronkelijk was de attributietheorie gebaseerd op twee dimensies (Weiner, Frieze, 
Kukla, Reed, Rest & Rosenbaum, 1971), namelijk intern-extern en stabiel-instabiel. De 
twee dimensies werden met elkaar gecombineerd met als resultaat een 2 x 2 categorie 
indeling van attributies. Later werd er nog een derde dimensie toegevoegd, namelijk de 
dimensie “controllability” (Weiner, 1986). De “controllability” dimensie heeft betrekking 
op de mate waarin de persoon invloed (controle) heeft kunnen uitoefenen op het gedrag. 
In het onderhavige onderzoek vervult de dimensie “controllability”1 een belangrijke rol.
1 In d it onderzoek zijn wij geïnteresseerd in de m ate van controleerbaarheid als onafhankelijke dimensie. Later zal 
blijken uit, onder andere de feitelijke m anipulatie in d it onderzoek, da t de dimensie intern-extern en stabiel-instabiel 
ook een rol speelt. Echter, er w ordt kortheidshalve n ie t gesproken van (instabiel) intern-controleerbaar versus (instabiel) 
extern-oncontroleerbaar, maar van controleerbaar respectievelijk oncontroleerbaar.
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V erschillende onderzoekers hebben erop gewezen dat de dim ensie 
controleerbaarheid relevant is bij de totstandkom ing van het billijkheids-oordeel 
(Camerer & M acGrim m on,1983; Cohen, 1982; G arrett & Libby, 1973; Ployart & Ryan, 
1998; U tne & Kidd, 1980; Walster, Berscheid & Walster, 1973). W alster et al. (1973) 
beschreven dat een onevenwichtige uitw isseling van bijdragen en opbrengsten 
tussen groepsleden voornam elijk onbillijk  ervaren w ordt bij een controleerbare 
attributie . Een onderzoek van G arrett en Libby (1973) had betrekking op een 
ongelijke verdeling  van opbrengsten die al of n ie t controleerbaar was. Van 
controleerbaar was sprake wanneer de verdeler zelf had kunnen bepalen hoe de 
opbrengsten verdeeld werden en oncontroleerbaar hield in dat de verdeling van 
opbrengsten bepaald werd door kans. Proefpersonen percipieerden meer onbillijkheid 
wanneer de “verdeler” zelf beslist had hoe de opbrengsten (ongelijk) verdeeld werden 
dan in het geval dat de ongelijke verdeling van opbrengsten to t stand gekomen was 
door kans (oncontroleerbaar).
In het onderzoek van Garett en Libby (1973) ging het om een onevenwichtige 
uitwisselingsrelatie die ontstaan was door het al of niet hebben van controle op de 
ongelijke verdeling van opbrengsten. We zouden evenzeer kunnen verwachten dat de 
dimensie controleerbaarheid een rol speelt bij verschillen in bijdragen (Utne & Kidd, 1980; 
Camerer & MacGrimmon,1983; Weiner, 1986). Om dat een geleverde prestatie door een 
groepslid als een bijdrage kan worden aangemerkt, zullen verschillen in prestatie, al of 
niet controleerbaar, wellicht ook van invloed zijn op de billijkheidsperceptie. prestaties 
kunnen als controleerbaar worden beschouwd wanneer ze beïnvloedbaar zijn. Men 
heeft zelf kunnen bepalen hoe goed de prestatie is, bijvoorbeeld wanneer de prestatie 
to t stand is gekomen op basis van de geleverde inspanning. oncontroleerbaar zijn 
prestaties waarop men geen invloed kan uitoefenen en waarbij men dus geen beheersing 
heeft over de kwaliteit van de eigen prestatie. D it is bijvoorbeeld het geval wanneer 
externe omstandigheden het leveren van een goede prestatie hinderen (Camerer & 
MacGrimmon,1983).
D at prestatieverschillen, al of n iet controleerbaar, van invloed zijn op de 
billijkheidsperceptie, verwachten we niet alleen op basis van de eerder genoemde 
onderzoeken. Er is ook ander onderzoek dat doet vermoeden dat de m ate van 
controleerbaarheid van prestatieverschillen van invloed is op de billijkheidsperceptie.
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Aan controleerbaarheid  verw ante begrippen  zijn  verw ijtbaarheid  en 
verantwoordelijkheid (Shaver & Drown, 1986). Wanneer iemand verantwoordelijk is 
voor negatief gedrag, zal men eerder onbillijkheid ervaren dan wanneer men niet 
verantwoordelijk is (Critchlow, 1985; Walster, 1966). Aangezien verantwoordelijkheid 
en controleerbaarheid vergelijkbaar zijn, zou voorgaande ook kunnen gelden voor de 
m ate van controleerbaarheid. wanneer iemand controle kan uitoefenen op negatief 
gedrag, zal men eerder onbillijkheid ervaren dan bij een oncontroleerbaarheid ervan.
In onderzoek, buiten het domein van billijkheidsonderzoek, werd door Kelley (1967), 
H am ilton (1980), Fincham en Jaspers (1980) de term  “intuitive lawyer” gebruikt. In 
tegenstelling to t de “intuitive psychologist” die enkelonderzoekt waardoor bepaald 
gedrag ontstaan is (attributie), gaat de “intuitive lawyer” veel verder. Deze vraagt 
zich namelijk af of de persoon anders had gekund. Een persoon heeft anders gekund, 
wanneer er andere alternatieven waren, hij/ zij bekend was m et de alternatieven en de 
consequenties ervan kon schatten. Een persoon die “fout gedrag” heeft vertoond m oet in 
d it geval gestraft worden.
In de literatuur over “helping behavior” werd in een onderzoek van Pilliavin, 
Rodin en Pilliavin (1969) onderzocht wanneer reizigers van de “ondergrondse” in New 
York een hulpbehoevend persoon gingen helpen. Eén van de onderzoekers acteerde een 
hulpbehoevend persoon die of dronken was of ziek. u i t  het onderzoek bleek dat de 
reizigers (voorbijgangers) eerder geneigd waren de persoon die ziek was te helpen dan 
de dronken persoon. W anneer men er niets aan kan doen dat men hulpbehoevend 
(bijvoorbeeld ziek) is, dan zijn voorbijgangers eerder bereid om te helpen. M en is 
m inder geneigd om iemand te helpen die zelf de schuld is van de situatie (te veel 
alcohol heeft gedronken) (Pilliavin et al., 1969). Een om stander m oet kosten maken 
om iemand te helpen, bijvoorbeeld om dat het gevaarlijk is, of om dat de omstander 
de m etro m ist. H e t kan zijn dat de om stander v ind t dat deze kosten achteraf voor 
niets gem aakt zijn. H iervan is bijvoorbeeld sprake wanneer de hulpbehoevende persoon 
zelf verantwoordelijk is voor de eigen situatie en/ of om dat de persoon (achteraf) 
helemaal niet zo hulpbehoevend b lijk t te zijn. De om stander kan op dat m om ent in 
toegenom en m ate onbillijkheid ervaren. M en zou liever niet de kosten gem aakt hebben.
u i t  de hiervoor genoemde onderzoeken kunnen we afleiden dat een prestatieverschil 
dat te wijten is aan een controleerbare factor onbillijker ervaren zal worden dan een
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prestatieverschil veroorzaakt door een oncontroleerbare factor. Controleerbaarheid 
is te vergelijken met verwijtbaarheid en verantwoordelijkheid. Een grotere mate van 
verwijtbaarheid en verantwoordelijkheid kan leiden tot meer onbillijkheid, zoals bij een 
controleerbaar prestatieverschil in de groep. Iemand moet worden gestraft volgens een 
“intuitive lawyer” wanneer negatief gedrag, bijvoorbeeld een slechte prestatie, door de 
persoon voorkomen had kunnen worden. Men zal een slechte prestatie waar een groepslid 
controle op kon uitoefenen eerder veroordelen dan één waar men geen controle op had. Ook 
zal een controleerbaar prestatieverschil vermoedelijk achteraf onbillijker ervaren worden 
wanneer de goede presteerder in de groep een slechte presteerder geholpen heeft door het 
verdienen van de groepsbeloning terwijl de slecht presterende partner zelf veel beter had 
kunnen presteren. De slechte presteerder bleek bij een controleerbare attributie van de 
prestatie helemaal niet (in termen van Pilliavin et al., 1969) hulpbehoevend te zijn. We 
verwachten voor de groepsleden met een slechte en goede prestatie het volgende wat 
betreft hun billijkheidsperceptie bij al of niet controleerbare prestatieverschillen.
H ypothese 1. de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, v ind t 
een gelijke verdeling van de beloning onbillijker wanneer de slechte prestatie van de 
partner te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte prestatie van de 
partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. De proefpersoon die zelf een 
slechte prestatie geleverd heeft, v ind t een gelijke verdeling van de beloning onbillijker 
wanneer de eigen slechte prestatie te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer 
de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Reacties gepaard gaande met de billijkheidsperceptie
In het huidige onderzoek waren we ook geïnteresseerd in reacties die mogelijk gepaard gaan 
met de billijkheidsperceptie. In de inleiding van dit proefschrift, maar ook in Hoofdstuk 2 
gingen we hier al op in. Onbillijkheid gaat gepaard met een negatieve spanning (o.a. Adams, 
1965; Walster, Walster & Berscheid, 1978) en de billijkheidstheorie voorspelt dat 
deze onbevredigende situatie samengaat met emoties en met de behoefte om deze situatie 
te veranderen. Overeenkomstig Hoofdstuk 2 (pag. 22) onderzochten we in dit hoofdstuk twee 
reacties, namelijk boosheid en schuldgevoel. o o k  kwamen de twee manieren om billijkheid 
te herstellen aan bod, namelijk. een verandering in de prestatie op de volgende taak en een 
herverdeling van de beloning. Eerst wordt ingegaan op een verandering in de prestatie.
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Prestatie
Bij prestatieverschillen in groepen hebben sommige groepsleden meer bijgedragen aan 
de groepsprestatie dan anderen. Als allen in gelijke mate beloond worden, voelen 
groepsleden met een goede prestatie zich mogelijk onderbetaald en met een slechte 
prestatie, overbetaald. onderbetaalden reduceren hun inspanningen bij onbillijkheid en 
overbetaalden verhogen hun inspanningen. Aangezien groepsleden geneigd zijn om 
onbillijkheid te reduceren en dat onder andere doen via een aanpassing van hun bijdragen 
(Adams, 1965; Friedman & Goodman, 1967; Greenberg, 1988; Lawler, 1968; Walster etal., 
1978), kunnen we, in combinatie met de controleerbaarheids-redenering bij Hypothese 1, 
het volgende verwachten voor wat betreft de inspanning op een volgende taak2:
Hypothese 2: de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, is 
m eer geneigd om de inspanning te reduceren op een volgende taak wanneer de slechte 
prestatie van de partner te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte 
prestatie van de partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. De proefpersoon 
die zelf een slechte prestatie geleverd heeft, is meer geneigd om de inspanning te 
verhogen op de volgende taak wanneer de eigen slechte prestatie te w ijten is aan 
controleerbare factoren dan wanneer de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door 
oncontroleerbare factoren.
Herverdeling Beloning.
o n b illijk h e id  kan men ook reduceren via een aanpassing in opbrengsten, in d it 
onderzoek het herverdelen van de beloning. In ander onderzoek (Adams, 1965; Griffith 
& Sell, 1988; Leventhal & Michaels, 1969; Leventhal, Allen & Kemelgor, 1969; 
Stalins & Zinsler, 1986) werd aangetoond dat proefpersonen die de situatie onbillijker 
vonden, meer geneigd waren de opbrengsten te herverdelen dan proefpersonen die 
geen onbillijkheid ervoeren. Bij onbillijkheid bestaat bij proefpersonen die zich 
onderbetaald voelden een grotere geneigdheid om meer van de beloning aan zichzelf 
toe te delen. Bij overbetaling waren de proefpersonen ju is t  meer geneigd een groter 
aandeel van de beloning aan de ander te geven. Gezien Hypothese 1 om trent de 
(on)billijkheidsperceptie als reactie op controleerbare danwel niet controleerbare 
prestatieverschillen, kunnen we het volgende verwachten voor hoe de herverdeling 
van de beloning plaatsvindt tussen groepsleden m et een goede en een slechte prestatie:
2 D it was in overeenstem m ing m et H oofdstuk 2 een additieve taak. Bij een additieve taak is de prestatie van ieder 
groepslid even belangrijk  (steiner, 1972). Een dergelijke (additieve) samenwerkingsrelatie b ied t meer gelegenheid om 
billijkheidsherstel te  onderzoeken dan een disjunctieve taak, waarbij de afweging of iemands bijdrage efficiënt is ook 
een rol speelt.
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Hypothese 3: de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, is geneigd 
om meer van de beloning aan zichzelf toe te wijzen wanneer de slechte prestatie van de 
partner te wijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte prestatie van de 
partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. De proefpersoon die zelf een slechte 
prestatie geleverd heeft, is geneigd om meer van de beloning aan de (goed presterende) ander 
toe te wijzen wanneer de eigen slechte prestatie te wijten is aan controleerbare factoren dan 
wanneer de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Affectieve Reacties
onbillijkheidsgevoel zal bij onderbetaalden gepaard gaan m et gevoelens van boosheid 
over de geleverde prestatie van de ander. De overbetaalden zullen bij onbillijkheid 
neigen naar schuldgevoel over hun eigen prestatie (Adams, 1965; Hassebrauck, 1986; 
Homans, 1974; W alster et al., 1978; Sher & Heise, 1993; Sher, 1997). M ocht het 
nu zo zijn dat bij prestatieverschillen die te w ijten zijn aan een controleerbare 
a ttribu tie  zowel de goede als de slechte presteerders meer onbillijkheid ervaren dan bij 
prestatieverschillen die veroorzaakt zijn door een oncontroleerbare factor (Hypothese 1), 
dan kunnen we het volgende verwachten voor w at betreft de affectieve reacties van 
respectievelijk de slechte en goede presteerders:
Hypothese 4: bij prestatieverschillen in de groep is de proefpersoon die zelf een 
slechte prestatie geleverd heeft, meer geneigd om zich schuldig te voelen over de eigen 
prestatie wanneer deze te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de eigen 
slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Hypothese 5: bij prestatieverschillen in de groep is de proefpersoon die zelf een 
goede prestatie geleverd heeft, geneigd om meer boos te zijn op de slechte prestatie van 
de ander wanneer deze te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte 
prestatie van de ander veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
M ethode
Respondenten en design
H et aantal respondenten dat participeerde in experim ent 2 was 59. De groep 
respondenten, allen studenten van de Katholieke un iv e rs ite it van N ijm egen, bestond
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u it 44 vrouwen en 15 m annen. Een aselecte toewijzing van de deelnemers aan de 
verschillende condities in een 2 (Prestatiefeedback: laag vs. hoog) X  2 (A ttributie van 
prestatieverschillen: controleerbaar, niet-controleerbaar) tussen-proefpersonen design, 
vond plaats.
Procedure
De procedure van d it experim ent lijk t in veel opzichten op die van het voorgaande 
experim ent (experiment 1) dat beschreven w ordt in H oofdstuk 2. De procedure zal hier 
beknopt beschreven worden (zie voor een meer precieze beschrijving van de procedure, 
pag. 28 in d it proefschrift). Er zal uitgebreider ingegaan worden op die aspecten die in 
het onderhavige experim ent anders zijn dan in experim ent 1.
De proefpersonen zouden drie keer aan de coördinatietaak gaan werken. D it is exact 
dezelfde coördinatietaak als in experim ent 1 (pag. 28). M et elke taakafname beoogden 
de onderzoekers iets te bewerkstelligen. De eerste taak diende als een voorm eting. M et 
behulp van de tweede taak werden prestatieverschillen en attributies gemanipuleerd. 
De derde taak was de afhankelijke prestatievariabele.
Voordat de deelnemers gingen werken aan de taken, werden zij gekoppeld aan een 
andere deelnemer met wie zij bij de tweede en de derde taak zouden gaan samenwerken. 
Deze was, zo werd gezegd, van dezelfde sekse, met ongeveer evenveel ervaring met het 
werken m et de muis en was wat betreft spierkracht ongeveer gelijk. Om de 
geloofwaardigheid van gelijkenis tussen de samenwerkende deelnemers te bewerkstelligen, 
werd in het begin van het onderzoek naar de sekse van de proefpersoon gevraagd. o o k  
werd aan de deelnemers de vraag voorgelegd hoe vaak zij met de omputermuis werkten. 
Tot slot werd nog zogenaamd de spierkracht gemeten en geregistreerd. Proefpersonen 
moesten zo hard mogelijk in een bal knijpen waarbij de teller aangaf hoe hard zij knepen. 
o p  basis van de informatie over de sekse, de hoeveelheid ervaring met de computer (muis) 
en de spierkracht, werden proefpersonen op dat moment zogenaamd gekoppeld aan een 
ander die nagenoeg gelijk was wat betreft de gemeten aspecten. Bij de eerste taak hoefden 
de proefpersonen nog niet samen te werken.
Taak 1
overeenkom stig  experim ent 1, diende de eerste taak weer als een voorm eting waarvan 
prestaties op de taken erna gecorrigeerd konden worden voor initiële individuele
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verschillen in taakprestatie. proefpersonen moesten zo goed m ogelijk hun best doen 
en zij kregen te horen dat deze taak alleen maar bedoeld was om te achterhalen w at 
hun ervaringen waren bij het werken onder veeleisende om standigheden. De eerste 
taak duurde vijf m inuten  waarna de proefpersonen enkele vragen over de taak 
beantwoordden.
Taak 2
Daarna werden de proefpersonen geïnformeerd over de tweede taak die de kenmerken 
van een disjunctieve taak had (Steiner, 1972). Aan de proefpersonen werd verteld dat zij 
gingen samenwerken m et degene aan wie zij in het begin van het onderzoek gekoppeld 
waren en dat het werken aan de tweede taak zou kunnen resulteren in een 
groepsbeloning van 10 gulden indien één van het duo een voldoende score van 50% of 
meer van de opgaven goed zou maken. Bij succes zou de groep een beloning verdienen. 
De beloning zou niet verdiend worden als geen van de partners 50% van de opgaven 
goed zou maken. W anneer beide groepsleden succesvol zouden zijn, dan zou het hun 
niet meer geld opleveren dan wanneer één groepslid succesvol was. De groepsbeloning 
van 10 gulden zou aan het einde van het onderzoek gelijkelijk tussen de twee leden van 
de groep verdeeld worden, zodat ieder m et 5 gulden naar huis zou gaan.
Tot slot werd er voordat de tweede taak begon aan alle proefpersonen nog een korte 
m ededeling gedaan: de attributiem anipulatie. Er zouden m ogelijk prestatieverschillen 
tussen groepsleden kunnen optreden. De ene helft van de proefpersonen kreeg te horen 
dat wanneer er prestatieverschillen tussen hen en de partner voor zouden komen, d it te 
w ijten zou zijn aan onderlinge verschillen in geleverde inspanning (controleerbare 
a ttribu tie  conditie). Aan de andere helft van de proefpersonen werd verteld dat 
eventuele prestatieverschillen te w ijten zouden zijn aan verschillen in de kw aliteit van 
computers (oncontroleerbare a ttribu tie  conditie).
De tweede taak duurde 10 minuten. Hierna kregen de proefpersonen fictieve feedback 
over hoe zij op de tweede taak gepresteerd hadden. In alle gevallen had de groep succes 
waarbij a ltijd  maar één groepslid verantwoordelijk was voor het groepssucces. 
proefpersonen die gefaald hadden (lage prestatie-feedback conditie) kregen de informatie 
dat zij zelf 30%  tot 40%  van de opgaven goed hadden en de ander 60%  tot 70%  goed. 
Succesvolle proefpersonen kregen de informatie dat de ander 30% to t 40% van de opgaven 
goed gemaakt had en zijzelf 60%  tot 70%  van de opgaven (hoge prestatiefeedback
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conditie). Tegelijkertijd met deze fictieve prestatiefeedback werd nogmaals aangegeven 
waardoor de mogelijke prestatieverschillen tussen groepsleden veroorzaakt waren. D it was 
respectievelijk door een verschil in de kwaliteit van computers of door een verschil in 
inspanning. Ten einde na te gaan of de proefpersonen de prestatiefeedback en attributie van 
prestatieverschillen begrepen hadden, werden hier enkele vragen over gesteld. Daarna werd de 
derde taak geïntroduceerd.
Taak 3
proefpersonen zouden m et dezelfde partner gaan samenwerken aan een additieve taak. 
De proefpersonen zouden alleen feedback krijgen over hoe zij gezam enlijk als groep 
gepresteerd hadden en konden voor elke opgave die één van de twee groepsleden goed 
zou hebben, tien  cent verdienen. De centen van beide partners zouden bij elkaar 
opgeteld worden. H e t totaal aan verdiende geld zou aan het einde van het onderzoek 
gelijkelijk tussen de groepsleden verdeeld worden, zodat ieder de helft zou ontvangen. 
De derde taak duurde net als de tweede taak 10 m inuten.
N a de derde taak beantwoordden de proefpersonen enkele vragen, onder andere 
om gepercipieerde billijkheid te kunnen achterhalen. Daarna mochten de proefpersonen 
hun hokje verlaten en vond de “debriefing” plaats. U iteindelijk verdienden alle 
proefpersonen twaalf gulden en vijftig cent.
Afhankelijke variabelen
Op een gelijke m anier als in voorgaand experim ent werden dezelfde afhankelijke 
variabelen: billijkheid, herverdeling van de beloning en de affectieve reacties: boosheid 
en schuldgevoel, gem eten (zie pag. 34).
Controle van de manipulaties
Attributie. Twee vragen werden gesteld om te achterhalen of proefpersonen de 
gem anipuleerde attributies van prestatieverschillen ook daadwerkelijk als oorzaak van 
de opgetreden prestatieverschillen beschouwden. Eerst werd gevraagd: “Eventuele 
prestatieverschillen tussen mij en m ijn  partner zijn te danken aan verschillen 
in inspanning” (1 = oneens, 9 = eens). Vervolgens werd gevraagd: “Eventuele 
prestatieverschillen tussen mij en m ijn  partner zijn te danken aan verschillen in 
kw aliteit van com puters” (1 = oneens, 9 = eens).
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R esu lta ten
Controle van de manipulaties
Attributie. O f de m anipulatie van a ttribu tie  gelukt was, werd onderzocht door twee 
afzonderlijke 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) ANOVA’s m et als afhankelijke 
variabelen de twee attributievragen. Een 2 X  2 ANOVA op de vraag: “In welke mate 
eventuele prestatieverschillen te danken zijn aan verschillen in inspanning”, resulteerde 
in een hoofdeffect van A ttributie , F (1, 55) = 5.27, p  < .03. Proefpersonen in de 
controleerbare a ttrib u tie  conditie w aren het m eer eens m et de ste lling  dat 
prestatieverschillen veroorzaakt werden door verschillen in inspanning (M = 5.13) dan 
proefpersonen in de niet controleerbare a ttribu tie  conditie (M = 4.21). De tweede 
m anipulatie vraag: “In welke m ate eventuele prestatieverschillen te danken zijn aan 
verschillen in kw aliteit van com puters”, leverde ook een hoofdeffect van A ttribu tie  op, 
F (1, 55) = 18.97, p  < .001. Proefpersonen in de n iet controleerbare a ttribu tie  conditie 
waren het meer eens m et destelling dat prestatieverschillen te w ijten waren aan 
verschillen in de kw aliteit van computers (M = 5.55) dan proefpersonen in de 
controleerbare a ttribu tie  conditie (M = 2.93). H ieru it kan worden afgeleid dat de 
m anipulatie van attribu tie  geslaagd is.
Billijkheidsperceptie
Een 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) ANOVA op het billijkheidsoordeel had het 
voorspelde hoofdeffect van A ttribu tie  op de gepercipieerde billijkheid to t gevolg, 
F(1,55) = 5 .32 ,p  < .05. Bij een controleerbare a ttribu tie  werden de prestatieverschillen 
in het algemeen onbillijker ervaren dan bij een oncontroleerbare a ttribu tie  van 
prestatieverschillen. Echter, d it hoofdeffect werd gekwalificeerd door een marginale 
tweeweg-interactie, F (1,55) = 3 .6 6 ,p  < .06. In Tabel 3.1 w ordt duidelijk  gem aakt dat 
het hoofdeffect van A ttribu tie  bij een nadere beschouwing alleen maar opgaat bij de 
proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie en niet in de lage prestatiefeedback 
conditie. Een groepslid m et een goede prestatie vond het onbillijker wanneer de 
slechte prestatie van de partner te w ijten was aan een tekort aan inspanning dan 
wanneer de prestatie veroorzaakt was door verschil in de kwaliteit van computers3. 
Voor proefpersonen in de lage prestatie feedback conditie maakte het niet u it voor de
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billijkheidsperceptie of de goede prestatie van de ander veroorzaakt was door controleerbare 
factoren of door oncontroleerbare.
Tabel 3.1. Gem iddelde oordelen om tren t de m ate waarin proefpersonen een gelijke 
beloning tussen de partner en zichzelf na de tweede taak b illijk  vonden (1= onbillijk,
9 = billijk).
A TTR IB U TIE
Feedback
C O N TR O LEER B A A R  N IET-C O N TR O LEER B A A R
PRESTATIE
Feedback
Zelf: Laag 
Ander: H oog
5.40a 5.64 aa a
Zelf: H oog 
Ander: Laag
3 .80b 6.24a
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
H ierbij heeft een kolomsgewijze en rijgew ijze toetsing  plaatsgehad.
Prestatie op de derde taak
Of de resultaten Hypothese 2 bevestigen, werd onderzocht met behulp van een 
covariantie-analyse. Hierbij werd de prestatie op de voormeting (taak 1) als covariaat 
opgenomen en de afhankelijke variabele was de prestatie op de derde taak. H et was zinvol om 
de covariantie-analyse uit te voeren, omdat er een hoge samenhang was tussen het aantal goed 
gemaakte schermen op de voormeting (covariaat) en het aantal goed gemaakte schermen 
op taak 3 (r = .81, p  < .001). Aangezien er voldaan is aan de assumptie van parallelle 
regressielijnen (stevens, 1990) mocht de 2 (Prestatiefeedback) X 2 (Attributie) ANCOVA 
uitgevoerd worden. Deze resulteerde niet in de significant voorspelde tweeweg-interactie 
van Prestatiefeedback X Attributie, F (1,54) = .14, ns. D it betekent dat zowel proefpersonen 
in de lage prestatiefeedback conditie als proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie 
niet meer geneigd waren hun inspanningen te verhogen danwel te verlagen, op het moment 
dat bleek dat de prestatieverschillen veroorzaakt waren door controleerbare factoren dan door 
oncontroleerbare (Hypothese 2). Er waren ook geen andere effecten.
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Herverdeling Beloning
De 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) ANOVA onderzocht de (interactie) hypothese 
dat proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie meer van de beloning aan 
zichzelf willen toewijzen bij controleerbare prestatieverschillen dan bij oncontroleerbare. 
Bovendien willen proefpersonen in de lage prestatiefeedback conditie meer van de 
beloning aan de ander toewijzen in de controleerbare a ttribu tie  conditie dan in de 
oncontroleerbare (Hypothese 3). D it kan deels worden bevestigd, F (1,55) = 3.70, p  < 
.10. proefpersonen in de lage prestatie- en hoge prestatiefeedback conditie verschilden 
alleen van elkaar in de controleerbare a ttribu tie  conditie (zie Tabel 3.2). Bij een 
controleerbare a ttribu tie  waren proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie 
geneigd om meer van de beloning aan zichzelf toe te wijzen dan proefpersonen in de lage 
prestatiefeedback conditie.
Tabel 3.2 De gem iddelden betreffende de mate waarin proefpersonen de beloning aan 
zichzelf, in vergelijking m et de ander willen herverdelen (1=ik 55%, ander 45% , 11=ik 
45% , ander 55%).
A TTR IB U TIE
Feedback
C O N TRO LEER BA A R N IET-C O N TR O LEER B A A R
PRESTATIE
Feedback
Zelf: Laag 
Ander: H oog
6 .87a 6 .° °  a
Zelf: Hoog 
Ander: Laag
4.60 b 5 .36 ab
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  sub-scrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
H ierbij heeft een kolom sgewijze en rijgew ijze toetsing  plaatsgehad.
Schuldgevoel
De 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) ANOVA op de m ate van gerapporteerd 
schuldgevoel, leverde een niet-significante tweeweg-interactie op, F (1 ,55) = .41, ns. 
Geen steun werd verkregen voor de verwachting dat proefpersonen in de lage 
prestatiefeedback zich meer schuldig zouden voelen over hun eigen prestatie, wanneer 
deze veroorzaakt was door oncontroleerbare factoren dan door controleerbare factoren 
(Hypothese 4). Er werd wel een hoofdeffect van Prestatiefeedback gevonden, F  (1,55) = 
90.49, p  < .001. Proefpersonen in de lage prestatiefeedback conditie voelden zich
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meer schuldig over de (eigen) prestatie (M = 5.70) dan proefpersonen in de hoge 
prestatiefeedback conditie (M = 1.21).
Boosheid
U it de 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) ANOVA op het affect boosheid, b lijk t 
dat de resultaten Hypothese 5 marginaal ondersteunen, F (1,55) = 2.75, p  < .10. Zoals 
voorspeld, waren de proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie (marginaal) 
meer boos over de slechte prestatie van de partner wanneer de prestatie veroorzaakt was 
door verschillen in inspanning dan door verschillen in de kw aliteit van computers. 
Er was ook sprake van een hoofdeffect van Prestatie, F ( 1,55) = 15.09, p  < .001. 
Proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie waren meer boos over de geleverde 
prestatie van de ander (M = 2.83) dan proefpersonen in de lage prestatiefeedback 
conditie (M = 1.27). Ook werd een hoofdeffect van A ttribu tie  gevonden, F (1,55) 
=5.26, p  < .05. Deze werd gekwalificeerd door de reeds genoemde marginale 
tweeweg-interactie.
Tabel 3.3. Gemiddelde oordelen om trent de m ate waarin de proefpersonen boos zijn 
over de geleverde prestatie van de ander (1 = niet boos, 9 = boos).
A TTR IB U TIE
Feedback
C O N TR O LEER B A A R N IET-C O N TR O LEER B A A R
PRESTATIE
Feedback
Zelf: Laag 
Ander: H oog
L 40 a U 3 a
Zelf: Hoog 
Ander: Laag
3.60 b 2 .00 ac
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  subscrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05. 
H ierbij heeft een kolomsgewijze en rijgew ijze toetsing  plaatsgehad.
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Correlaties4
In de correlatietabel (Tabel 3.4) worden de correlaties tussen de reacties (afhankelijke 
variabelen) gepresenteerd.
Tabel 3.4 Een correlatiem atrix m et de correlaties tussen de afhankelijke variabelen.
1 2 3 4
1. Prestatie
2. B illijkheid -.06
3. H erverdeling .07 -.10
4. Boosheid .14 -.48** - .3 3 *
5. Schuldgevoel -.06 -.01 .40** -.32*
Noot. * p  < .05; ** p  < .001 (tweezijdige toetsing)
D iscussie
Alleen een groepslid met een goede prestatie vond het prestatieverschil met de partner 
die een slechte prestatie leverde onbillijker wanneer het verschil te wijten was aan 
controleerbare factoren, dan aan oncontroleerbare oorzaken. Bij een controleerbaar 
prestatieverschil tussen de proefpersonen hadden groepsleden met een goede prestatie 
meer behoefte om een groter aandeel van de beloning aan zichzelf toe te wijzen dan 
groepsleden met een slechte prestatie. Goede presteerders waren ook meer boos op de 
slechte prestatie van de ander wanneer deze invloed had kunnen uitoefenen op de slechte 
prestatie dan wanneer dat niet het geval was.
Bij proefpersonen die een lage prestatiefeedback kregen, werden geen effecten van de 
attributie  van prestatieverschillen op billijkheid gevonden. Groepsleden m et een slechte 
prestatie voelden zich in het algemeen wel meer schuldig over hen eigen geleverde 
prestatie dan groepsleden m et een goede prestatie, echter, attributie  speelde geen rol.
Dat de billijkheidsperceptie van de groepsleden met een goede prestatie wel beïnvloed 
werd door de attributie van prestatieverschillen en bij groepsleden met een slechte prestatie 
niet, kunnen we op twee manieren verklaren. In de eerste plaats zouden de goede 
presteerders sowieso gevoeliger zijn voor onbillijkheid (Austin & Walster, 1974, Lane & 
Messe, 1971). Hierdoor zouden zij meer ontvankelijk zijn voor oorzaken waaraan
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D e  r o l  v a n  a t t r i b u t i e  e n  b e l o n i n g  b i j  p r e s t a t i e v e r s c h i l l e n  i n  t e a m s
onbillijkheid te w ijten was. In principe is het optreden van onbillijkheid voor iedereen 
onverwachts en daarom vervelend. Echter, voor de goede presteerder is het wellicht 
vervelender dan voor de slechte presteerder, omdat de kosten/baten opbrengst voor een 
goede presteerder (onderbetaalde) lager is dan verwacht en voor de slechte presteerder is 
het onverwachts meegevallen. Bovendien heeft de goede presteerder extra kosten 
(namelijk inspanning) gemaakt die niet gecompenseerd werden in een extra opbrengst. 
W anneer vervolgens ook nog blijkt dat deze kosten gemaakt zijn op het moment dat de 
slecht presterende partner weinig inspanning (kosten) leverde (controleerbare attributie 
van de slechte prestatie), dan wordt het prestatieverschil helemaal onbillijk gevonden door 
de goede presteerder (Pilliavin et al., 1969). Aangezien goede presteerders geneigd zijn om 
eerder onbillijkheid te ervaren dan slechte presteerders, zijn goede presteerders wellicht 
meer sensitief voor de attributies van de opgetreden onevenwichtigheid in bijdragen 
(prestatieverschillen) en opbrengsten (ieder een gelijke beloning) dan slechte presteerders.
Een tweede verklaring voor het resultaat dat de billijkheidsperceptie van de goede 
presteerders wel beïnvloed werd door de attributie van prestatieverschillen en die van 
de slechte presteerders niet, heeft mogelijk te maken met de perceptie van geleverde 
inspanning. Zowel slechte als goede presteerders denken van zichzelf dat zij zich in hoge 
mate ingespannen hebben. In de eerste plaats kunnen we ons afvragen waarom men van 
zichzelf denkt een hoge inspanning geleverd te hebben? Alle proefpersonen werkten aan 
een nogal moeilijke taak. Zij moesten op een scherm met veel blokjes de ju iste  selecteren 
met een zware muis. onderzoek heeft uitgewezen dat men bij moeilijke taken eerder 
denkt een hoge inspanning geleverd te hebben dan bij makkelijke taken (Bryan & Locke, 
1967; Sales, 1970). Ander onderzoek heeft laten zien dat men ook daadwerkelijk meer 
inspanning levert bij moeilijke dan bij makkelijke taken. D it wordt verklaard doordat er 
bij moeilijke taken een effort m onitoring (energie mobilisatie) plaatsvindt (Kahneman, 
1973; Hockey, 1997) waardoor men meer inspanning levert.
Goede presteerders dachten van zichzelf dat zij zich in hoge mate ingespannen hadden 
en zouden het om die reden in het bijzonder onbillijk vinden dat de ander een slechte 
prestatie leverde waar deze controle, via inspanning, op had kunnen uitoefenen. Weliswaar 
gaven de slechte presteerders in het onderzoek wel aan dat zij minder tevreden waren over 
hun eigen inzet en ook dachten dat hun goed presterende partner wel minder tevreden zou 
zijn over de inzet van henzelf. Echter, de slechte presteerders hadden mogelijk, desondanks
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wel het idee dat zij zich toch behoorlijk ingespannen hadden, waardoor zij ongevoelig waren 
voor de inspanningsattributie van hun slechte prestatie. Daarom vonden zij wellicht hun 
slechte prestatie te wijten aan een lage inspanning (controleerbaar) niet onbillijker dan een 
oncontroleerbare attributie van het prestatieverschil.
In het onderzoek wilden we ook weten of de billijkheidsperceptie gepaard ging met 
andere reacties. In de eerste plaats of groepsleden bij het ervaren van meer billijkheid hun 
inspanningen op de volgende taak veranderden. D it gebeurde niet. Dat de slechte 
presteerders hun inspanningen niet gingen verhogen is op zich niet opvallend. Immers, zij 
ervoeren geen onbillijkheid. Daarentegen, dat goede presteerders wel onbillijkheid 
ervoeren, maar niet hun inspanningen reduceerden, is tegen de verwachting in. Een 
mogelijke oorzaak is dat goede presteerders wel hun inspanningen bij onbillijkheid 
zouden kunnen reduceren, om hiermee billijkheid te herstellen, maar dat zij daarmee wel 
minder geld zouden verdienen. Men kon immers geld verdienen met het werken aan de 
derde taak. Een inspanningsreductie zou gepaard gaan met geldverlies en zou een reden 
geweest kunnen zijn dat de goede presteerders hun inspanningen niet reduceerden op de 
volgende taak. In de inleiding van het volgende experiment zal hier nader op ingegaan worden.
De billijkheidsperceptie ging deels gepaard m et het herverdelings-gedrag. H e t 
bleek nam elijk dat in de controleerbare a ttribu tie  conditie de slechte en goede 
presteerders van elkaar verschilden in de m ate waarin zij de beloning wilden 
herverdelen. A ttribu ties van prestatieverschillen hebben blijkbaar wel invloed op het 
herverdelingsgedrag, aangezien de goede presteerders in de controleerbare attribu tie  
conditie meer van de beloning moesten krijgen dan de slechte presteerders. Echter, de 
herverdeling kom t niet geheel overeen m et w at we zouden verwachten, gezien de 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder. De goede presteerder gaat nam elijk niet 
meer van de beloning aan zichzelf herverdelen bij een controleerbaar prestatieverschil 
dan bij een oncontroleerbaar prestatieverschil.
De goede presteerder ervoer wel overeenkomstig de billijkheidsperceptie meer 
boosheid bij prestatieverschillen die controleerbaar waren dan bij oncontroleerbare 
prestatieverschillen. D at de billijkheidsperceptie gepaard gaat m et de mate van ervaren 
boosheid door de goede presteerder, hebben we ook aan de redelijk hoge samenhang 
tussen billijkheid en boosheid gezien. Boosheid bleek overigens ook samen te gaan m et 
het herverdelingsgedrag.
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Zoals gezegd, speelden attributies geen rol bij de billijkheidsperceptie van de 
slechte presteerders. o o k  hadden de attributies geen invloed op het gerapporteerde 
schuldgevoel door de slechte presteerders. overigens bleek de slechte prestatie op 
zich al wel voldoende om meer schuldgevoel te ervaren dan bij het geleverd hebben 
van een goede prestatie. De slechte presteerders reageren blijkbaar wel anders op de 
prestatieverschillen dan de goede presteerders, maar zijn ongevoelig voor attributies. o f  
de billijkheidsperceptie van de slechte presteerder wel beïnvloed w ordt wanneer men 
een m inder hoge perceptie van de eigen inspanningen heeft (bij een makkelijkere taak), 
zal onder meer u it het volgende experim ent blijken.
E x p e rim en t 3
Eén van de doelen van het onderhavige onderzoek is het aantonen dat niet alleen de 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder beïnvloed w ordt door de oorzaken 
waaraan de prestatieverschillen worden toegeschreven, maar ook die van de slechte 
presteerders. H iertoe lieten we respondenten in de huidige studie aan een meer 
eenvoudige taak werken in plaats van de moeilijke taak u it voorgaand onderzoek. De 
huidige studie had ook als doel om aan te tonen dat de billijkheidsperceptie van een 
goede presteerder wel gepaard gaat m et een verandering in inspanning wanneer er geen 
kosten mee gepaard gaan. In de huidige studie werd een beloningsconditie toegevoegd 
waarin men punten  in plaats van geld kon verdienen.
In  he t hiernavolgende w ord t ingegaan op de b illijkheidspercep tie  en de 
daarmee gepaard gaande prestatie op de volgende taak. De andere reacties die m et 
onbillijkheid samengaan en die ook in voorgaand hoofdstuk onderzocht werden, komen 
ook aan bod.
Billijkheidsperceptie
H et is bekend dat wanneer mensen het leuk vinden om aan een taak te werken, zij 
m inder ontvankelijk zijn voor onbillijkheid (Oldham  & Fried, 1987). Verschillen in 
bijdragen worden tenietgedaan om dat de taak iets opbrengt voor de persoon, nam elijk 
de intrinsieke m otivatie. O m  deze reden werd in voorgaand experim ent een saaie, 
vervelende en vermoeiende taak aan de proefpersonen voorgelegd. De taak was niet
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alleen lichamelijk vermoeiend, vanwege de gewichten die aan de muis hingen, maar zeer 
waarschijnlijk ook cognitief vermoeiend, een moeilijke taak. Op een computerscherm 
met 64 vierkantjes met verschillende structuren moesten de proefpersonen iedere 
keer gemiddeld 10 vierkantjes selecteren met een overeenkomstige structuur en het is 
voorstelbaar dat er bij deze taak een energie mobilisatie plaatsgevonden heeft (Hockey, 
1997; Kahneman, 1973), waardoor men meer inspanning geleverd heeft of denkt dat 
men veel inspanning heeft geleverd (Bryan & Locke, 1967; Sales, 1970).
Door een hoge inspanningsperceptie van zowel de goede als slechte presteerder in 
voorgaand experiment, vond de goede presteerder het onbillijker dat een prestatieverschil 
opgetreden was door een tekort aan inspanning van de partner. De slechte presteerder vond 
het prestatieverschil, vanwege een eigen hoge inspanningsperceptie niet onbillijker wanneer 
dit te wijten was aan een tekort aan eigen inspanning. Men had immers het idee dat men 
zijn/haar best gedaan had, hoewel dit wel minder was dan de geleverde inspanning van de 
partner. In de huidige studie werken proefpersonen aan een meer eenvoudige taak. In plaats 
van dat respondenten 10 vierkantjes op een computerscherm moesten selecteren, moesten de 
respondenten drie vierkantjes kiezen. We verwachten dat niet alleen de billijkheidsperceptie 
van de goede presteerder beïnvloed wordt door de attributies, maar ook de billijkheidsperceptie 
van de slechte presteerders. Immers, de slechte presteerders zouden zich bij deze eenvoudige 
taak beter kunnen voorstellen dat zij een lage inspanning geleverd hebben.
D at groepsleden een prestatieverschil dat te w ijten is aan een controleerbare 
a ttribu tie  onbillijker zullen vinden dan een oncontroleerbaar prestatieverschil, werd in 
voorgaand experim ent voorspeld. D it gebeurde op basis van eerder onderzoek, maar het 
bleek bovendien ook u it de resultaten van voorgaand onderzoek; hoewel alleen maar 
voor de goede presteerders. voor w at betreft de billijkheidsperceptie van de slechte en 
de goede presteerders verwachten we in de huidige studie het volgende:
H ypothese 1 : de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, v ind t 
een gelijke verdeling van de beloning onbillijker wanneer de slechte prestatie van de 
partner te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte prestatie van de 
partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. De proefpersoon m et zelf een 
slechte prestatie v ind t een gelijke verdeling van de beloning onbillijker wanneer de 
eigen slechte prestatie te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de eigen 
slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
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Reacties gepaard gaande met (on)billijkheid
In de huidige studie werden dezelfde reacties als in de voorgaande studie onderzocht. 
Voor de herverdeling (Adams, 1965; G riffith & Sell, 1988; Leventhal & Michaels, 
1969; Leventhal, Allen & Kemelgor, 1969; Stalins & Zinsler, 1986) en de affectieve 
reacties (Adams, 1965; Hassebrauck, 1986; Hom ans, 1974; W alster et al., 1978; Sher 
& Heise, 1993; Sher, 1997) verwachten we hetzelfde als in voorgaand experiment. 
W at betreft de prestatie op een volgende taak, zal de verwachting verschillend zijn m et 
voorgaand experiment, om dat er een extra beloningsconditie toegevoegd werd.
H ier volgen achtereenvolgens de verwachtingen betreffende de herverdeling van de 
beloning, schuldgevoel en boosheid:
Hypothese 2: de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, is geneigd 
om meer van de beloning aan zichzelf toe te wijzen wanneer de slechte prestatie van de 
partner te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte prestatie van 
de partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. De proefpersoon die zelf 
zogenaamd een slechte prestatie levert, is geneigd om meer van de beloning aan de 
(goed presterende) ander toe te wijzen wanneer de eigen slechte prestatie te w ijten is 
aan controleerbare factoren. De slechte presteerder zal hiertoe m inder geneigd zijn 
wanneer de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Hypothese 3: bij prestatieverschillen in de groep is de proefpersoon die zelf een 
slechte prestatie leverde, geneigd om zich schuldiger te voelen over de eigen prestatie 
wanneer de eigen slechte prestatie te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer 
de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Hypothese 4: bij prestatieverschillen in de groep is de proefpersoon die zelf een 
goede prestatie leverde, geneigd om meer bozer te zijn op de slechte prestatie van de 
ander wanneer deze te w ijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte 
prestatie van de ander veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren.
Prestatie en beloning
Bij het ervaren van onbillijkheid zullen overbetaalden, de slechte presteerders, hun 
(toekomstige) inspanning verhogen terwijl onderbetaalden, de goede presteerders, 
hun inspanning zullen verlagen (Adams, 1965; Friedman & Goodman, 1967; Greenberg, 
1988; Lawler, 1968; Walster, Walster & Berscheid, 1978). Dat de goede presteerders hun
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inspanningen in het vorige experiment niet reduceerden, terwijl zij wel onbillijkheid 
percipieerden, is tegen de verwachting van de billijkheidstheorie in (Adams, 1965). 
Een mogelijke verklaring voor dit resultaat vonden we in een gerapporteerde studie van 
Harder (1992). Deze toonde aan dat personen die overbetaald zijn en onbillijkheid ervaren 
zich (vervolgens) uitermate coöperatief zullen opstellen. Daarentegen zijn onderbetaalden 
egoïstisch. D it egoïsme houdt volgens Harder (1992) in dat groepsleden die onderbetaald 
zijn, het alternatief kiezen om onbillijkheid te reduceren dat hen het minste kost. Hiermee 
is mogelijk verklaard waarom de goede presteerder in voorgaand experiment de 
inspanningen niet reduceerde. Proefpersonen verdienden immers geld bij het werken aan 
de derde taak. Elke goed gemaakte opgave leverde de proefpersonen een bepaald 
geldbedrag op. Bij een inspanningsreductie, zou men minder opgaven goed maken en 
minder geld verdienen op de derde taak. De goede presteerder kreeg te maken met het 
dilemma van het enerzijds willen reduceren van de inspanningen op de derde taak, om zo 
onbillijkheid op te heffen. Anderzijds werd hij/ zij daarbij wel geconfronteerd met 
een minder hoge verdienste. H et is aannemelijk (Harder, 1992) dat de goede presteerder 
koos voor een optimale verdienste (financiële winst), ondanks dat de partner hiervan 
nogmaals zou profiteren. onb illijkheid  werd bijgevolg niet gereduceerd met behulp van 
een afname in inspanning.
In het onderhavige onderzoek konden proefpersonen of geld of punten verdienen. 
De verwachting is dat goede presteerders hun inspanningen niet zullen reduceren als zij 
daarmee geld mis lopen. slechte presteerders die de situatie als onbillijk ervaren, zullen hun 
inspanningen verhogen, onafhankelijk van het soort beloning. Zij zullen, aldus Harder (1992) 
uitermate coöperatief zijn. Als we voorgaande redenering combineren met Hypothese 1, 
waarin voorspeld werd dat een gelijke verdeling van de beloning onbillijker ervaren zou 
worden bij prestatieverschillen die aan controleerbare factoren toegeschreven worden dan aan 
oncontroleerbare, dan kunnen we het volgende verwachten voor wat betreft de aanpassing 
van bijdragen (inspanningen op de volgende taak)5:
Hypothese 5: de proefpersoon die zelf een goede prestatie geleverd heeft, is meer 
geneigd om de inspanning te reduceren op een volgende taak wanneer de slechte prestatie van 
de partner te wijten is aan controleerbare factoren dan wanneer de slechte prestatie van 
de partner veroorzaakt is door oncontroleerbare factoren. D it zal meer het geval zijn in de 
punten conditie dan in de geld conditie. De proefpersoon die zelf een slechte prestatie geleverd
5 D it was in overeenstem m ing m et voorgaande experim enten een additieve taak. Bij een additieve taak is de prestatie 
van ieder groepslid even belangrijk  (steiner, 1972). Een dergelijke (additieve) samenwerkingsrelatie b iedt meer 
gelegenheid om billijkheidsherstel te onderzoeken dan een disjunctieve taak, waarbij de afweging of iemands bijdrage 
efficiënt is ook een rol speelt.
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heeft, is meer geneigd om de inspanning te verhogen op de volgende taak wanneer de eigen 
slechte prestatie te wijten is aan controleerbare factoren. De slechte presteerder is hiertoe 
minder geneigd, wanneer de eigen slechte prestatie veroorzaakt is door oncontroleerbare 
factoren. D it zal zowel in de geld conditie als punten conditie het geval zijn.
M ethode
Respondenten en design
De onderzoeksgroep bestond u it 114 studenten6 van de Katholieke U niversiteit van 
N ijm egen. W illekeurig werden de 36 m annen en 78 vrouwen toegewezen aan de 
verschillende condities in een 2 (Prestatie Feedback: laag vs. hoog) X  2 (A ttributie: 
controleerbaar, n iet-controleerbaar) X  2 (Beloning: pu n ten  vs. geld) tussen- 
proefpersonen design.
Procedure
De procedure in het huidige experim ent kom t nagenoeg overeen m et het voorgaande 
experiment. De procedure zal beknopt beschreven worden en wanneer het nieuwe 
punten betreft, zal er uitgebreider op ingegaan worden. De onderhavige studie 
verschilde m et de voorgaande studies w at betreft de taak waaraan de proefpersonen 
w erkten. Er is ook specifiek een verschil tussen de huidige studie en voorgaande studie, 
experim ent 2. In de huidige studie is er sprake van een extra m anipulatie: de vorm van 
de beloning.
De proefpersonen werkten opnieuw drie keer aan de coördinatietaak. In plaats 
van 64 blokjes, in voorgaand experiment, zagen de proefpersonen op een computerscherm 
nu drie blokjes, die ze allemaal moesten selecteren. voor de rest was het dezelfde saaie, 
demotiverende visueel-motorische taak. Selectie gebeurde weer door gebruik te maken 
van de computermuis die voor mannen en vrouwen net zo zwaar was als in voorgaand 
experiment.
De eerste taak diende weer als een voormeting. De tweede taak had als doel 
prestatieverschillen en attributies ervan te manipuleren en op de tweede taak kon men 
verschillend beloond worden, en wel in de vorm van punten of geld. D it laatste gold ook 
voor de derde taak die bovendien de afhankelijke prestatievariabele was.
6 In totaal waren er 115 proefpersonen. Eén proefpersoon werd n ie t m eegenomen in de analyses, om dat zij geen enkele 
prestatie op de taken had geleverd.
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N a een korte introductie werden de proefpersonen zogenaamd gekoppeld aan een 
gelijke ander. Bij de eerste taak w erkten de proefpersonen echter nog individueel. 
Daarna zouden de proefpersonen pas gaan samenwerken m et degene aan wie zij eerder 
gekoppeld werden. Zij zouden gaan samenwerken aan een disjunctieve taak (steiner, 
1972). Aan hen werd verteld hoe zij zouden m oeten presteren om de groepsbeloning te 
krijgen en w at die groepsbeloning inhield. De groep zou succesvol zijn indien één van 
het duo een voldoende score zou behalen, dus 50% of meer van de opgaven goed. 
W at hield de te verdienen groepsbeloning op de tweede taak in? De ene helft van de 
proefpersonen zou 100 punten als groep verdienen (punten conditie7). De andere helft 
van de proefpersonen zou bij groepssucces 10 gulden verdienen (geld conditie8). 
De beloning (zowel punten als geld) zou gelijkelijk tussen de partners verdeeld worden 
(respectievelijk ieder 50 punten of ieder 5 gulden).
Echter, alvorens de proefpersonen aan de tweede taak gingen werken, werd aan 
hen informatie verschaft die betrekking had op de a ttribu tie  waaraan eventueel 
optredende prestatieverschillen toegeschreven zouden kunnen worden. Tegen de ene 
helft van de proefpersonen werd gezegd dat eventueel optredende prestatieverschillen 
te w ijten zouden zijn aan verschillen in inspanning (controleerbare a ttribu tie  conditie). 
Aan de andere helft werd verteld dat eventueel opgetreden prestatieverschillen 
veroorzaakt zouden zijn door verschillen in de kw aliteit van computers (oncontroleerbare 
a ttribu tie  conditie).
N adat de proefpersonen 10 m inuten aan de tweede taak gew erkt hadden, kregen 
zij fictieve prestatiefeedback. Deze feedback was exact hetzelfde als in voorgaand 
experiment. In alle gevallen had de groep succes behaald waarbij a ltijd  maar één 
groepslid verantwoordelijk was voor het groepssucces. A fhankelijk van of men in de 
geld of punten conditie zat, behaalde de groep een geldelijke groepsbeloning of een 
punten groepsbeloning. Tegelijkertijd m et deze fictieve prestatiefeedback werd 
nogmaals aangegeven waardoor m ogelijke prestatieverschillen tussen groepsleden 
veroorzaakt waren (door verschil in de kw aliteit van computers of door verschil in 
inspanning). Teneinde na te gaan of de proefpersonen de prestatiefeedback en attributie 
van prestatieverschillen begrepen hadden, werden hier enkele vragen over gesteld.
vervolgens gingen de proefpersonen nogmaals m et dezelfde partner samenwerken 
op de derde taak. D it was een additieve taak (steiner, 1972) waarbij de proefpersonen
7 Proefpersonen in de punten conditie w isten alvorens ze deelnamen aan het onderzoek dat zij een “vast bedrag” van 
twaalf gulden en v ijftig  cent zouden gaan verdienen voor he t meedoen m et het onderzoek.
8 Proefpersonen in de geld conditie w isten dat zij sowieso 6  gulden konden verdienen voor het meedoen m et he t onder­
zoek en dat d it  bedrag op zou kunnen lopen to t een m axim um  van twaalf gulden en v ijftig  cent (afhankelijk van hoe 
goed zij zouden presteren op de tweede en de derde taak).
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alleen feedback zouden krijgen over hoe zij gezam enlijk als groep gepresteerd hadden. 
De proefpersonen konden op de derde taak ook een groepsbeloning verdienen. In de 
punten conditie kregen ze te horen dat zij voor elke opgave die één van de twee 
goed zou hebben, als groep één pun t zouden verdienen. In de geld conditie zouden 
de proefpersonen voor elke door één van de twee goed gem aakte opgave als groep 
drie cent verdienen. Respectievelijk zouden de punten en centen van beide partners 
bij elkaar opgeteld worden en zou aan het einde van het onderzoek een gelijke 
verdeling ervan tussen de partners plaatsvinden. De derde taak duurde net als de 
tweede taak 10 m inuten.
N a de derde taak beantwoordden de proefpersonen enkele vragen, onder andere 
om gepercipieerde billijkheid te kunnen m eten. Daarna m ochten de proefpersonen 
hun hokje verlaten en vond de “debriefing” plaats. U iteindelijk  verdienden alle 
proefpersonen twaalf gulden en vijftig cent.
Afhankelijke variabelen
Dezelfde afhankelijke variabelen als in voorgaand experim ent werden gemeten, 
namelijk: billijkheid, herverdeling van de beloning en de affectieve reacties: boosheid 
en schuldgevoel (zie pag. 34).
Controle van de manipulaties
Attributie. Op gelijke wijze als in experiment 2, werden vragen gesteld om te achterhalen 
of de attributiem anipulatie ge lukt is.
R esu lta ten
Controle van manipulaties
M et behulp van verschillende 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) X  2 (Beloning) 
ANOVA’s op de twee attributievragen, werd achterhaald of de a ttribu tie  m anipulatie 
van prestatieverschillen gelukt was. De ANOVA op de m ate waarin prestatieverschillen 
te danken zijn aan verschillen in inspanning, resulteerde in een hoofdeffect van 
A ttribu tie , F (1, 106) = 6.39, p  < .05. Proefpersonen in de controleerbare attribu tie  
conditie vonden dat prestatieverschillen meer veroorzaakt waren door verschillen in
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inspanning (M = 5.45) dan proefpersonen in de oncontroleerbare a ttribu tie  conditie 
(M = 4.32). Op de vraag: “In welke m ate eventuele prestatieverschillen te danken zijn 
aan verschillen in kw aliteit van com puters”, werd ook een hoofdeffect van A ttribu tie  
gevonden, F (1, 106) = 38.67, p  < .001. Proefpersonen in de oncontroleerbare 
a ttribu tie  conditie vonden dat de prestatieverschillen meer te w ijten waren aan 
verschillen in de kw aliteit van computers (M = 5.10) dan proefpersonen in de 
controleerbare a ttribu tie  conditie (M = 2.33). De m anipulatie van A ttribu tie  was 
derhalve geslaagd.
Billijkheidsperceptie
De 2 (Prestatiefeedback) X  2 (A ttributie) X  2 (Beloning) ANO V A  op het 
billijkheidsoordeel laat zien dat er geen steun gevonden werd voor Hypothese 1. Een 
gelijke verdeling van de beloning w ordt n iet als onbillijker ervaren wanneer 
prestatieverschillen zogenaamd veroorzaakt zijn door verschillen in inspanning dan 
door verschillen in de kw aliteit van computers, F (1, 106) = 1.62, ns.
Er was wel sprake van een drieweg-interactie van Prestatiefeedback X  Beloning X 
A ttributie , F (1,106) = 6.50, p  < .01. H e t toetsen van simpele tweeweg-interacties 
toont dat er in de geld conditie sprake is van een significante tweeweg-interactie van 
Prestatiefeedback X  A ttribu tie , F(1,106) = 5.34, p  < .05 (zie Tabel 3.5). In de punten 
conditie  is deze tw eew eg-in teractie  (Prestatiefeedback X  A ttribu tie ) 
n iet significant, F(1,106) = 1.61, ns.
In de geld conditie is het gemiddelde billijkheidsoordeel van de proefpersonen in de 
lage prestatiefeedback- en de controleerbare a ttr ib u tie  conditie afwijkend van 
het oordeel van proefpersonen in de andere drie (geld) condities9. Proefpersonen die 
zelf een slechte prestatie geleverd hadden, vonden een gelijke verdeling van de 
beloning onbillijker wanneer het prestatieverschil m et de goed presterende partner 
veroorzaakt was door eencontroleerbare factor (inspanning) dan door een oncontroleerbare 
(verschil in de kwaliteit van computers). Bij proefpersonen in de hoge prestatie 
feedback conditie speelde attributie zowel in de geld als punten conditie geen rol. Dus 
proefpersonen die zelf een goede prestatie geleverd hadden, vonden het niet onbillijker 
wanneer het prestatieverschil m et de slecht presterende partner te w ijten was aan 
controleerbare factoren dan aan oncontroleerbare. H et voorspelde hoofdeffect van
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9 W elke condities significant van elkaar verschilden, werd getoetst m iddels de door Levine (1991) beschreven methode 
van “Simple sim ple effects in a Completely Random ized D esign” (p. 48).
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A ttrib u tie  (H ypothese 1) gaat dus alleen op voor proefpersonen in  de lage 
prestatiefeedback en geld conditie.
Tabel 3.5 Gem iddelde oordelen over de m ate waarin proefpersonen een gelijke beloning 
tussen de partner en zichzelf na de tweede taak b illijk  vonden (1= onbillijk, 9 = 
billijk).
PUNTEN g e l d
Prestatie
Feedback
controleerbaar N iet controleerbaar controleerbaar N iet controleerbaar
Zelf: Laag 
Ander: Hoog
5.26 a a a5
t--4. Zelf: Laag 
Ander: Hoog
4.12 a 6.21 b
Zelf: Hoog 
Ander: Laag
4.60 a a a2.45. Zelf: Hoog 
Ander: Laag
6.15 b ba.65.
Noot. Gemiddelden met een ongelijk subscript verschillen significant van elkaar, p  < .05.
Herverdeling Beloning
De 2 (Prestatiefeedback) X 2 (Attributie) X 2 (Beloning) ANOVA onderzocht of in de 
controleerbare attributie conditie de slechte presteerder meer van de beloning aan de goed 
presterende ander wilde geven en de goede presteerder m inder aan de slecht presterende 
partner. in  de oncontroleerbare attributie conditie zou minder behoefte zijn om te 
herverdelen (Hypothese 2). De voorspelde tweeweg-interactie van Prestatiefeedback X 
A ttributie, bleek niet significant, F (1,106) = 0, ns.
Er is wel sprake van een marginale drieweg-interactie van Prestatiefeedback 
X A ttributie X Beloning, F (1,106) = 2.60, p  < .10. H et toetsen van simpele 
tweeweg-interacties laat zien dat er in de controleerbare attribu tie conditie een 
significante tweeweg-interactie van Prestatiefeedback X Beloning bestaat, F(1, 106) = 
5.01, p  < .05 (zie Tabel 3.6). In de oncontroleerbare attributie conditie is deze 
tweeweg-interactie (Prestatiefeedback X Beloning) niet significant, F (1,106) = 0, ns.
Alleen in de geld- en bovendien in de controleerbare attributie conditie verschillen 
de proefpersonen in de lage prestatie- en hoge prestatiefeedback conditie van elkaar wat 
betreft hun herverdelingsgedrag (zie Tabel 3.6). Als het om geld gaat en de verschillen in 
prestatie te wijten zijn aan inspanningsverschillen, willen de slechte presteerders meer van de 
beloning aan de ander toewijzen en de goede presteerders meer van de beloning aan zichzelf.
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Tabel 3.6 De gem iddelden betreffende de mate waarin proefpersonen de beloning aan 
zichzelf, in vergelijking m et de ander willen herverdelen (1=ik 55%, ander 45% , 11=ik 
45% , ander 55%).
PUNTEN GELD
Prestatie
Feedback
Controleerbaar N iet controleerbaar Controleerbaar N iet controleerbaar
Zelf: Laag 
Ander: Hoog
5.71 a a 6.31 a a Zelf: Laag 
Ander: Hoog
6.29 a 6.00 a a
Zelf: Hoog
Ander: Laag
6.14 aa 6.00 a a Zelf: Hoog
Ander: Laag
b3
ooi5. ba9.65.
Noot. Gemiddelden met een ongelijk subscript verschillen significant van elkaar, p  < .05.
Schuldgevoel
Een 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) X  2 (Beloning) ANOVA op de mate van 
schuldgevoel leverde geen ondersteuning op voor Hypothese 3. Proefpersonen in de 
lage prestatiefeedback conditie voelden zich niet bijzonder schuldig wanneer de 
prestatieverschillen te w ijten waren aan inspanningsverschillen, F (1,106) = 0.56, ns 
(Hypothese 3).
Er werd wel een hoofdeffect van Prestatie gevonden, F (1,106) = 112.69 , p  < .001. 
Proefpersonen in de lage prestatiefeedback conditie voelden zich meer schuldig (M = 
5.05) over hun geleverde prestatie op de tweede taak dan proefpersonen in de 
hoge prestatiefeedback conditie (M = 2.68).
Ook resulteerde de ANOVA in een marginale drieweg-interactie, F (1,106) = 5.72, 
p  < .10. Toetsing van simpele tweeweg-interacties m ondde u it in een significante 
tweeweg-interactie van A ttribu tie  X  Beloning in de lage prestatie feedback conditie, 
F (1,106) = 5 .65 ,p  < .05. In de geld conditie had de a ttribu tie  van prestatieverschillen 
wel een marginale invloed op het ervaren schuldgevoel van de slechte presteerder, 
F (1,106) = 2.95, p  < .10 en in de punten conditie niet, F (1,106) = .86, ns. (zie 
Tabel 3.7). In de geld conditie ervoeren slechte presteerders m inder schuldgevoel in de 
oncontroleerbare a ttribu tie  conditie dan wanneer zij zogenaamd wel controle hadden 
gehad op hun slechte prestatie. Bij een punten verdienste m aakt het voor het ervaren 
schuldgevoel niet u it of de slechte prestatie te w ijten was aan een controleerbare 
of een oncontroleerbare factor.
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Tabel 3.7 G em iddelde scores van de mate waarin proefpersonen zich schuldig voelden 
om trent de eigen geleverde prestatie op de tweede taak (1= niet schuldig, 9 = 
schuldig).
PUNTEN GELD
Prestatie
Feedback
Controleerbaar N iet controleerbaar Controleerbaar N iet controleerbaar
Zelf: Laag
Ander: Hoog
5.14 a 5.75 a Zelf: Laag 
Ander: Hoog
5. 5 O ac 3 7 6 c
Zelf: Hoog
Ander: Laag
1.71 b 1.50 b Zelf: Hoog
Ander: Laag
1.00 b 1.15 b
Noot. Gemiddelden met een ongelijk subscript verschillen significant van elkaar, p  < .05.
Boosheid
Een 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) X  2 (Beloning) ANOVA op boosheid toonde 
aan dat proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie niet meer boos zijn 
wanneer de opgetreden prestatieverschillen veroorzaakt werden door een controleerbare 
factor (Hypothese 4), F (1, 106) = 1.41, ns., dan door een oncontroleerbare factor.
De hiervoor genoemde ANOVA bracht wel een hoofdeffect van Prestatie teweeg, 
F (1,106) = 14.5, p  < .001. Proefpersonen in de hoge prestatiefeedback conditie waren 
meer boos over de slechte prestatie van de ander (M = 2.32) dan de proefpersonen in 
de lage prestatiefeedback conditie (M = 1.38). Ook was er nog een hoofdeffect 
van A ttribu tie  op de m ate van gerapporteerde boosheid, F(1,106) = 4.96, p  < .05. Bij 
controleerbare prestatieverschillen ervoeren proefpersonen meer boosheid (M = 2.13) 
dan bij oncontroleerbare prestatieverschillen (M = 1.58).
Prestatie op de derde taak
De 2 (Prestatiefeedback) X  2 (Attributie) X  2 (Beloningsconditie) ANCOVA m et als 
covariaat het aantal schermen op taak1 en als afhankelijke variabele het aantal goed 
gemaakte schermen op taak 3, resulteerde niet in een significante drieweg-interactie, 
F (1,105) = .35, ns. Er was derhalve geen steun voor Hypothese 5.
W el was er sprake van een marginale tweeweg-interactie van Prestatiefeedback X 
Attributiefeedback, F (1, 105) = 3 ,7 4 , p  < .10. Tabel 3.8 laat zien dat proefpersonen in 
de lage prestatiefeedback conditie meer opgaven goed m aakten wanneer hun eerdere
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lage prestatie te w ijten was geweest aan controleerbare oorzaken dan wanneer deze te 
w ijten was geweest aan oncontroleerbare oorzaken, F (1,105) = 4.03, p  < .05. D it is 
evenzeer het geval in de geld als in de punten conditie. In de hoge prestatiefeedback 
conditie was het aantal goed gemaakte opgaven voor de controleerbare attribu tie  
conditie en de niet controleerbare attributie conditie nagenoeg gelijk, F (1,105) = .56, ns.
Tabel 3.8. H e t gem iddeld aantal goed gemaakte schermen op de derde taak.
Controleerbaar N ie t controleerbaar
Prestatie
Feedback
Zelf: Laag 
Ander: H oog
71.19 a d 63.30 b
Zelf: H oog 
Ander: Laag
64.64 aa 67.64 ab
Noot. G em iddelden m et een ongelijk  subscrip t verschillen significant van elkaar, p  < .05.
Correlaties10
H ieronder vo lg t de correlatietabel. H ierin  worden de sam enhangen tussen de 
verschillende onderzochte reacties, gepresenteerd.
Tabel 3.9 Een correlatiem atrix m et de correlaties tussen de afhankelijke variabelen.
1. Prestatie
2. B illijkheid  .19
3. H erverdeling -.16  .04
4. Boosheid .03 -.29** -.16
5. Schuldgevoel -.13  -.34 .21 -.18
Noot. * p  < .05; ** p  < .001 (tweezijdige toetsing)
3 4
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10 In he t laatste hoofdstuk van d it proefschrift zal nader ingegaan worden op de samenhangen tussen de verschillende 
afhankelijke variabelen (zie pag. 130).
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D iscussie
In het zojuist beschreven experim ent waren we, overeenkomstig het eerste experim ent 
dat in d it hoofdstuk beschreven werd, geïnteresseerd in hoe de oorzaken waaraan 
prestatieverschillen toegeschreven worden van invloed zijn op de billijkheidsperceptie 
van groepsleden. H et huidige experiment verschilde op twee punten van het voorgaande. 
in  de eerste plaats werkten proefpersonen aan een makkelijkere taak waardoor verwacht 
werd dat ook de billijkheidsperceptie van groepsleden m et een slechte prestatie door de 
attribu tie  van prestatieverschillen beïnvloed zou worden. in  de tweede plaats verdiende 
een deel van de proefpersonen een symbolische punten beloning i.p.v. een financiële 
beloning. Hierm ee werd beoogd te onderzoeken of het zo is dat de goede presteerders 
wel onbillijkheid gaan reduceren wanneer zij punten verdienden, en dus geen geld 
verliezen bij een inspanningsreductie.
De billijkheidsperceptie van het groepslid m et een slechte prestatie werd 
inderdaad beïnvloed door de a ttr ib u tie  van de prestatieverschillen , m aar de 
billijkheidsperceptie van het groepslid m et een goede prestatie niet. overigens werd de 
billijkheidsperceptie van de slechte presteerders wel alleen maar beïnvloed bij een 
financiële opbrengst en niet wanneer het om een symbolische beloning ging. indien 
proefpersonen geld konden verdienen, ervoeren proefpersonen m et een slechte prestatie 
meer onbillijkheid wanneer het verschil m et de goed presterende partner te w ijten was 
aan controleerbare factoren dan aan oncontroleerbare factoren. H e t gerapporteerde 
schuldgevoel van de slechte presteerder kwam deels m et de billijkheidsperceptie 
overeen. in  de financiële beloningsconditie rapporteerden zij m inder schuldgevoel 
wanneer het prestatieverschil m et hun goede partner te w ijten was aan oncontroleerbare 
factoren dan aan controleerbare. o o k  waren zij in de financiële beloningsconditie 
geneigd om bij een controleerbare a ttribu tie  conditie meer van de beloning aan zichzelf 
toe te wijzen in vergelijking m et hun goed presterende partner.
D at de aard van de beloning een rol speelt bij het billijkheidsoordeel, het 
schuldgevoel en de herverdeling, is onverwacht. H e t is m ogelijk dat een financiële 
beloning belangrijker gevonden w ordt dan een beloning m et een “sym bolische” waarde. 
Bij een controleerbare a ttribu tie  van prestatieverschillen zijn de slechte presteerders 
zich er m ogelijk bew ust van dat door hun toedoen (minder inspanning), zij als groep
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bijna de financiële beloning niet gekregen hebben. Aangezien een symbolische punten 
beloning relatief onbelangrijk gevonden wordt, ervoeren groepsleden m et een slechte 
prestatie in deze situatie m inder onbillijkheid bij een controleerbare attributie . o o k  
bestond er m inder geneigdheid om te herverdelen. W at betreft het ervaren schuldgevoel 
van de slechte presteerders, hebben zij bij een financiële beloning meer drang om de 
oorzaak dat het prestatieverschil te w ijten is aan een oncontroleerbare factor (verschillen 
in de kw aliteit van computers) aan te grijpen en te gebruiken om zich m inder schuldig 
te hoeven voelen over de eigen prestatie.
D at er geen effect van de a ttribu tie  op de billijkheidsperceptie van de goede 
presteerders optrad, kom t m ogelijk doordat de taak in deze studie ju is t  te m akkelijk 
was. W ellicht hadden de goede presteerders het idee dat zij niet zo vreselijk hard 
hoefden te werken. Vanwege een lage inspanningsperceptie (Bryan & Locke, 1967) 
vonden ze het niet onbillijk  om de beloning gelijkelijk te delen m et de ander die 
overigens m inder inspanning leverde. Bovendien heeft de groep u iteindelijk  succes 
behaald en kan de goede presteerder zichzelf hier verantwoordelijk voor beschouwen. 
im m ers, als het aan de slechte partner gelegen had, dan had de groep gefaald.
Goede presteerders waren wel meer boos over de geleverde prestatie van de 
ander dan de slechte presteerders. N ochtans waren ze niet meer boos wanneer 
prestatieverschillen controleerbaar waren dan bij oncontroleerbare prestatieverschillen. 
D at attributies geen invloed hadden op de ervaren boosheid van de goede presteerder 
lijk t op zich n iet zo vreemd. im m ers, de billijkheidsperceptie van de goede presteerder 
werd ook niet beïnvloed door attributies. Er was overigens wel een algeheel effect van 
attributies op boosheid. Zowel slechte als goede presteerders waren meer boos over de 
geleverde prestatie van de ander wanneer prestatieverschillen te w ijten waren aan 
inspanningsverschillen. D it was bij goede presteerders zo voorspeld, maar dat slechte 
presteerders ook meer boos zouden zijn op de ander is opvallend. Een alternatieve 
verklaring is misschien dat slechte presteerders (bij controleerbare prestatieverschillen) 
bozer zijn op de ander om dat ze vinden dat de ander zich uitgesloofd heeft.
Als laatste is nog onderzocht of de billijkheidsperceptie sam enging m et het 
toekom stig prestatiegedrag van slechte- en goede presteerders. overeenkom stig  de 
uitgebleven effecten van billijkheid bij de goede presteerders, vonden we bij deze 
groep ook geen effecten op het toekom stige prestatiegedrag. We konden dus niet
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aantonen dat goede presteerders wel hun inspanningen zouden reduceren in de punten 
conditie in plaats van in de geld conditie. slechte presteerders blijken zoals tevoren 
verwacht werd, hun inspanningen zowel bij een punten  als geld verdienste te verhogen. 
Echter, aangezien het resultaat van billijkheid en schuldgevoel alleen maar in de 
geldconditie gevonden werd, zouden we achteraf prestatie-effecten van lage presteerders 
in de geldconditie verwachten. D at er ook een inspanningstoenam e in de punten 
conditie optrad, kom t w ellicht doordat zij de behoefte hebben om iets goed te maken 
ten opzichte van hun partner.
A lgem ene  d iscussie
De studies van d it hoofdstuk hebben tezamen laten zien dat prestatieverschillen 
soms niet als onbillijk ervaren worden, nam elijk wanneer iemand geen controle kon 
uitoefenen op de eigen prestatie. in  de eerste studie bleek de a ttribu tie  van het 
prestatieverschil tussen groepsleden bepalend voor de billijkheidsperceptie van 
groepsleden die een goede prestatie geleverd hadden en in de tweede studie voor 
groepsleden met een slechte prestatie. Beide studies verschilden wat betreft de moeilijkheid 
van de taak. u i t  de resultaten bleek dat de a ttribu tie  van het prestatieverschil de 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder beïnvloedde bij een moeilijke taak en van 
de slechte presteerder bij een relatief m akkelijke taak. D at de m oeilijkheid van de taak 
bepaalt welk groepslid de a ttribu tie  van het prestatieverschil onbillijker vindt, heeft 
w ellicht te m aken m et de perceptie van de eigen geleverde bijdrage (inspanning). 
Bij moeilijke taken hebben alle groepsleden het idee een hoge inspanning geleverd 
te hebben (Bryan & Locke, 1967) terw ijl zij denken m inder inspanning te hebben 
geleverd bij m akkelijke taken. W anneer de prestatiefeedback overeenkomt m et de 
perceptie van geleverde inspanning, ervaart m en onbillijkheid. D it is het geval bij de 
goede presteerder die een hoge inspanningsperceptie heeft bij een moeilijke taak en bij 
de slechte presteerder m et een lage inspanningsperceptie bij een m akkelijke taak. 
overigens, geld t het voorgaande alleen maar wanneer m en geld verdiende en niet 
bij een symbolische beloning, in de vorm  van punten. Blijkbaar m aakt het voor de 
billijkheidsperceptie ook u it w at de vorm  van beloning is. D at deze verschillen tussen 
de onbillijkheidsperceptie van slechte en goede presteerders te danken zijn aan het
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soort taak, hebben we niet in één experim ent getoetst. Enige voorzichtigheid is dan ook 
geboden, hoewel beide experim enten alleen maar van elkaar verschilden w at betreft het 
soort taak waaraan de proefpersonen werkten.
o o k  werden de reacties waarmee onbillijkheid gepaard kunnen gaan, onderzocht. 
De affectieve reacties bleken redelijk overeen te komen m et de billijkheidsperceptie. De 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder in de eerste studie van d it hoofdstuk ging 
samen m et de ervaren boosheid. in  de laatste studie werd schuldgevoel van de slechte 
presteerders overeenkomstig de billijkheidsperceptie in de geld conditie beïnvloed door 
de a ttribu tie  van prestatieverschillen.
W at betreft de herverdeling van de beloning bleek dat in de situatie waarin de 
prestatieverschillen te w ijten waren aan een controleerbare (inspanning) factor, de goede 
presteerders meer van de beloning aan zichzelf w ilden toewijzen en de slechte 
presteerder meer aan de ander w ilden toedelen. overigens, bleek u it de laatste studie 
dat men alleen maar wil herverdelen wanneer er geld op het spel staat en niet bij een 
punten verdienste.
De b illijkheidstheo rie  voorspelt dat onb illijkheid  gepaard gaat m e t een 
inspanningsreductie door de goede presteerder en een inspanningstoenam e door de 
slechte presteerder op een volgende taak. H ier werd in de zojuist beschreven studies 
weinig bewijs voor gevonden. slechte presteerders bijvoorbeeld ervoeren alleen maar 
onbillijkheid wanneer er geld verdiend kon worden, terw ijl zij meer inspanning gingen 
leveren in zowel de geld- als punten conditie. D it resultaat roept de vraag op of er niet 
andere motieven dan onbillijkheid zijn, die de prestatie van groepsleden op een 
toekom stige taak beïnvloeden? Zo zou bijvoorbeeld de slechte presteerder in het laatste 
experim ent willen laten zien dat hij/ zij, overeenkomstig de partner, ook een goede 
prestatie kan leveren. Sociale vergelijking of self-validation motieven (Goethals, 1986) 
zouden een rol kunnen spelen bij prestaties in groepen. o o k  valt op te m erken dat 
proefpersonen in de experimenten hun prestatie op een volgende taak m ogelijk hebben 
laten bepalen door een laag effectiviteitsgevoel bij een volgende taak. Zo zouden de 
proefpersonen, waarvan de prestatie geattribueerd werd aan een slechte computer, 
geen inspanning meer leveren op de laatste taak, om dat zij het idee hebben dat veel 
inspanning leveren zinloos is. Aanwijzingen hiervoor hebben we niet kunnen vinden. 
D at andere factoren dan een onbillijke perceptie van de situatie ook van invloed zijn op
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de prestatie is een m oeilijkheid van experim enten waarin prestatie-effecten onderzocht 
worden. Er zijn zoveel motieven die een motiverende of demotiverende uitw erking 
kunnen hebben op de prestatie. B illijkheid is er maar één (Harder, 1992).
u i t  voorgaande studies kunnen we afleiden dat het in de eerste plaats niet altijd  zo 
is, zoals gesuggereerd door onder andere Lane en Messé (1971), dat de drem pel voor het 
ervaren van onbillijkheid voor onderbetaalden lager is dan voor overbetaalden. De laatste 
studie in d it hoofdstuk demonstreerde zelfs dat een overbetaalde wel onbillijkheid kan 
ervaren terw ijl d it op hetzelfde m om ent niet door de onderbetaalde gebeurt. o f  een 
overbetaalde of onderbetaalde onbillijkheid ervaart, is w aarschijnlijk afhankelijk van de 
perceptie van eigen geleverde bijdrage (inspanning) aan de groep. in  de tweede plaats 
kunnen we in het algemeen concluderen u it de studies dat verschillen in bijdragen op 
zich, in d it geval prestatieverschillen, niet per definitie onbillijk  ervaren hoeven te 
worden. H e t hangt ervan af hoe deze prestatieverschillen veroorzaakt zijn. D it pleit 
ervoor dat billijkheid niet alleen een kwestie is van het afwegen van bijdragen en 
opbrengsten, maar dat ook inzicht nodig is in w at nu de bijdragen en opbrengsten zijn. 
De attributietheorie kan ons daarbij helpen.
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D e b illijk h e id sp e rc e p tie  als fu n c tie  van  p resta tiev e rsch illen , 
a ttr ib u tie v e rsc h illen  en  g ro e p sre su lta a t
Een team  is n iet altijd  succesvol, bijvoorbeeld een sportteam  verliest een wedstrijd of 
een afdeling van een bedrijf loopt een opdracht mis. in  billijkheidsonderzoek, maar ook 
in onderzoek naar prestaties in groepen resulteert het gedrag (prestatie) doorgaans 
in groepssucces en krijgen de proefpersonen een beloning toebedeeld (Karau & 
W illiam s, 1993). Ook in d it proefschrift liep het to t nu toe, ondanks de opgetreden 
prestatieverschillen, altijd goed af m et de groep. Hoe b illijk  groepsleden de opgetreden 
prestatieverschillen vinden wanneer de groep gefaald heeft in plaats van succes had, 
is deels de vraag die in d it hoofdstuk centraal staat.
Er zijn velerlei oorzaken voor het optreden van een negatief groepsresultaat denkbaar. 
Groepsleden kunnen zich bijvoorbeeld te weinig ingespannen hebben, waardoor zij hun 
groepsdoel niet behaalden. Er zijn mogelijk ook situaties waarin men er weinig aan kon 
doen dat het groepsdoel niet is bewerkstelligd, bijvoorbeeld wanneer de groepsleden met 
zeer slecht materiaal moesten werkten. in  d it hoofdstuk is er niet alleen aandacht voor de 
invloed van het groepsresultaat op de billijkheidsperceptie, maar ook voor de oorzaken 
(attributies) ervan. Overigens, onderzochten we slechts de billijkheidsperceptie van de 
groepsleden met een goede prestatie. In ons onderzoek to t nu toe (Wilke, R utte & Van 
Knippenberg, 1997, 1999) was de goede presteerder altijd verantwoordelijk geweest voor 
het groepssucces. H et is mogelijk dat d it voldoening geeft en daarmee als een (extra) 
beloning voor de goede presteerder geldt. Hierdoor zouden zij minder onbillijkheid 
ervaren dan wanneer zij niet verantwoordelijk geweest waren voor het groepssucces. 
Wanneer de groep faalt, kan de goede presteerder geen aanspraak maken op het succes 
door de groep. De centrale vraag van dit hoofdstuk is: hoe wordt de billijkheidsperceptie 
van de goede presteerder beïnvloed door het groepsresultaat als de opgetreden 
prestatieverschillen aan verschillende oorzaken zijn toe te schrijven?
Groepsresultaat en attributie
Elliot en Meeker (1984, 1986, 1987) deden een serie van scenari ostudies waarin zij 
onderzochten w at de invloed is van het al of niet behalen van groepssucces op de
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billijkheidsperceptie. Proefpersonen lazen een verhaal over een team  in een organisatie 
waarin som m ige groepsleden (werknemers) zich meer ingezet hadden dan anderen. 
Bovendien had het team  of succes behaald of gefaald. De proefpersonen moesten zich 
voorstellen dat zijzelf een leidinggevende positie in de organisatie hadden en dat zij 
geld moesten verdelen tussen de werknemers in het team. in  de eerste plaats werd 
aangetoond dat de leidinggevenden (proefpersonen) over het algemeen meer geld aan 
de werknemers gaven die in hoge m ate bijgedragen hadden aan het team  dan aan 
werknemers die zich in m indere m ate hadden ingezet (de billijkheidsnorm  (Adams,
1965)). In de tweede plaats was er een groter verschil in de hoeveelheid geld die 
verdeeld werd tussen groepsleden (met een hoge en lage bijdrage aan de groep) wanneer 
de groep gefaald had. Bij succes door de groep was er een m inder groot verschil in het 
bedrag dat toegekend werd aan groepsleden m et een hoge en lage bijdrage aan de groep. 
Bij groepsfalen werd er meer volgens de billijkheidsnorm  verdeeld dan bij succes. 
Bij succes was m en meer geneigd om het geld gelijkelijk tussen de werknemers in 
het team  te verdelen.
Volgens de onderzoekers, E llio t en M eeker (1984, 1986, 1987), speelde 
billijkheid een grotere rol bij falen dan bij succes, om dat de proefpersonen meer 
gefrustreerd waren bij falen. Proefpersonen zochten m ogelijk naar een oorzaak voor 
de negatieve u itkom st en hadden de neiging om groepsleden die weinig inspanning 
geleverd hadden de schuld te geven van het falen van de groep. o m  deze reden zouden 
slechte presteerders in hun experim ent bij groepsfalen m inder geld krijgen en daarmee 
gestraft worden voor het leveren van een slechte prestatie.
E lliot en Meeker m aakten bij hun verklaring gebruik van de attributietheorie 
(Weiner, 1986). D it b lijk t u it twee ideeën. Allereerst suggereren zij dat er bij falen 
m eer aandacht is voor attributies van gedrag dan bij succes. Men is meer geneigd om 
te gaan zoeken naar oorzaken wanneer de u itkom st negatief is, dan bij positieve 
u itkom sten (zie Hewstone, 1990). Negatieve uitkom sten worden als onverwacht 
beschouwd. D it inspireert mensen om de oorzaken van het onverwachte resultaat te 
achterhalen (Lau & Russell, 1980). Aangezien men succes als een positief en verwacht 
resultaat beoordeelt, is men m inder geneigd om de oorzaken ervan te herleiden.
In de tweede plaats suggereren Elliot en Meeker dat m en niet alleen meer 
aandacht heeft voor attributies bij falen dan bij succes, maar dat men ook andere
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attributies m aakt, afhankelijk van het groepsresultaat. Bij falen bestaat er meer 
geneigdheid om groepsleden die weinig bijgedragen hebben, de schuld te geven van 
het falen door de groep (interne attributie). D it slu it aan bij w at W alster (1966) vond 
(zie ook Shaver, 1970). Deze toonde aan dat wanneer de consequentie negatiever is 
(zoals in het onderzoek van Elliot en Meeker, bij falen) mensen meer geneigd zijn om 
dat aan de persoon zelf toe te schrijven. In het onderzoek van W alster (1966) kregen 
proefpersonen een film  te zien waarbij een autom obilist een ongeluk veroorzaakte. in  
het ene geval was de afloop van het ongeluk ernstiger dan in het andere geval. In de 
conditie waarin het ongeluk slecht afliep, werd de autom obilist meer verantwoordelijk 
en schuldig bevonden dan wanneer het ongeluk een “goede” afloop had. In ander 
onderzoek (Schneider, 1969) waren de proefpersonen geen observatoren (zoals wel 
het geval in de studies van Walster, 1966 en Elliot en Meeker), maar m aakten de 
proefpersonen zelf deel u it van de groep die faalde of succes behaalde. Gedemonstreerd 
werd dat wanneer individuen zelf participeren in een groep die faalt, zij m inder geneigd 
zijn om de oorzaak van het falen aan zichzelf toe te schrijven en meer aan de andere 
groepsleden. Bij succes door de groep w ordt ju is t  meer verantwoordelijkheid geclaimd 
door de persoon zelf (Schlenker, Miller, Leary, & McCown, 1979).
sam envattend: u it voorgaande onderzoeken kunnen we afleiden dat er bij falen 
meer belang gehecht w ordt aan de billijkheidsnorm  dan bij succes. D it kom t 
m ogelijkerwijs doordat m en bij falen meer aandacht besteedt aan de attributies dan bij 
succes. Bovendien is men geneigd om andere attributies te m aken bij falen dan bij 
succes. Bij falen m aakt men eerder interne attributies en houdt men de ander 
verantwoordelijk voor negatief gedrag. Bij succes door de groep is m en geneigd de 
eigen verantwoordelijkheid te claimen terw ijl men bij het falen van de groep de 
ander eerder verantwoordelijk acht voor het groepsresultaat.
in  de hiervoor aangehaalde onderzoeken werd a ttr ib u tie  dikw ijls n ie t als 
een onafhankelijke variabele opgenomen, maar als een afhankelijke variabele. De 
onderzoeken toonden bijvoorbeeld aan dat er bij het behalen van succes of falen door 
de groep een geneigdheid bestaat om d it op een bepaalde m anier te attribueren. 
in  het onderhavige onderzoek was a ttribu tie  geen afhankelijke maat, maar werd 
deze gem anipuleerd. H ierdoor waren de proefpersonen niet of nauwelijks in staat om 
hun eigen attributies maken.
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W e vroegen ons aan de hand van voorgaande studies af of billijkheid inderdaad 
een grotere rol speelt bij falen dan bij succes van de groep, om dat in de eerste plaats 
attributies meer aandacht krijgen bij groepsfalen en in de tweede plaats om dat men 
geneigd is om bij falen het prestatiegedrag van de ander verschillend te attribueren 
(meer aan de verantwoordelijkheid van de persoon toe te schrijven) dan bij succes van 
de groep.
In  eerder onderzoek (o.a. W ilke, R u tte  & Van K nippenberg , 1999, zie 
H oofdstuk 3) kwam de invloed van attributies op de billijkheidsperceptie ook aan bod. 
Hoe attributies m ogelijk bepalend zijn voor de billijkheidsperceptie zullen we nu 
aan de orde stellen.
Attributie en billijkheid
presta tieversch illen  konden in  voorgaand hoofdstuk als controleerbaar versus 
oncontroleerbaar geattribueerd worden. controleerbaar houdt in dat de prestatie 
beïnvloedbaar is en werd in voorgaand hoofdstuk geoperationaliseerd, inspanning. 
Bij een oncontroleerbare a ttr ib u tie  van het prestatieverschil heeft m en geen 
invloed kunnen uitoefenen op de eigen prestatie (niet beheersbaar) en d it werd 
gem anipuleerd m iddels informatie over het hebben van een slechte computer. W anneer 
prestatieverschillen in voorgaande experim enten (Wilke, R utte & v an  K nippenberg, 
1999) veroorzaakt waren door controleerbare factoren, dan vonden de proefpersonen dat 
onbillijker dan bij een oncontroleerbare a ttribu tie  van het prestatieverschil. overigens 
bleek het wel u it te m aken of men een goede of een slechte presteerder in de groep was. 
in  het eerste experim ent bleek alleen de billijkheidsperceptie van de goede presteerder 
beïnvloed te worden door de attributies ervan en in het tweede experim ent alleen 
de billijkheidsperceptie van de slechte presteerder in de groep. Echter, voor de 
experim enten tezamen geldt dat attributies van prestatieverschillen van invloed waren 
op de billijkheidsperceptie. D it kom t overeen m et ander onderzoek (cam erer & 
M acGrimmon, 1983; Cohen, 1982; Cook & H egtvedt, 1983; G arret & Libby, 1973; 
W alster, Berscheid & Walster, 1973): wanneer de proefpersonen de onevenwichtigheid 
in bijdragen en opbrengsten (prestatieverschillen) hadden kunnen beïnvloeden, werd 
er meer onbillijkheid ervaren dan wanneer de persoon zelf geen invloed had kunnen 
uitoefenen op de prestatie.
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in  het huidige onderzoek konden prestatieverschillen ook geattribueerd worden 
als controleerbaar of oncontroleerbaar. s te l dat het nu zo is dat er bij falen meer 
aandacht is voor attributies, dan m ogen we verwachten dat proefpersonen bij falen meer 
gebruik zullen m aken van informatie over de controleerbaarheid van het gedrag. 
Bovendien b lijk t u it voorgaand onderzoek dat m en geneigd is om bij groepsfalen de 
ander eerder verantwoordelijk te houden en m ogelijk de schuld te geven. Aangezien het 
in het huidige onderzoek in alle gevallen de billijkheidsperceptie van zogenaamd een 
goede presteerder in het team  betrof, heeft de billijkheidsperceptie betrekking op het 
prestatieverschil m et de slecht presterende partner die al of niet de eigen prestatie kon 
beheersen cq. beïnvloeden. H e t volgende kunnen we verwachten:
H ypothese 1 : wanneer de groep gefaald heeft zullen goede presteerders de 
prestatieverschillen die te w ijten zijn aan controleerbare factoren onbillijker vinden 
dan prestatieverschillen die te w ijten zijn aan oncontroleerbare factoren. Bij succes 
door de groep zal d it m inder het geval zijn.
Reacties gepaard gaande met onbillijkheid
Evenals in voorgaande hoofdstukken, onderzoeken we in d it experim ent ook reacties 
waarmee onbillijkheidsgevoelens m ogelijk gepaard gaan. Allereerst zullen we de 
toekomstige prestatie van de goede presteerder bespreken. Daarna kom t de herverdeling 
van de beloning en de m ate van boosheid van de goede presteerder aan bod. o p  het 
ervaren schuldgevoel w ordt n iet ingegaan, om dat het in d it onderzoek alleen de goede 
presteerders betrof.
Wanneer de prestatie op een volgende taak gepaard gaat met het streven naar 
herstel van billijkheid, dan mag verwacht worden dat de goede presteerder zijn/ haar 
inspanning op de toekomstige taak gaat reduceren wanneer de groep gefaald heeft en de 
prestatieverschillen te w ijten zijn aan controleerbare factoren. Echter, eerder in 
dit proefschrift is (in navolging van Harder, 1992) opgemerkt dat onderbetaalden 
onbillijkheid trachten op te heffen op een manier die hen het meeste oplevert en het 
minste kost. in  het huidige onderzoek kunnen proefpersonen geld verdienen op de 
volgende, additieve taak (Steiner, 1972). Wanneer zij hun inspanningen gaan reduceren, 
lopen zij geld mis. Zij zullen, ondanks dat het te verdienen geld op de volgende taak 
gering is, mogelijk hun inspanningen niet gaan reduceren. H et tegengestelde kan ook
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gebeuren, namelijk: omdat het te verdienen geldbedrag amper noemenswaardig is, kan de 
goede presteerder de behoefte hebben om onbillijkheid te verminderen door de inspanning 
te reduceren op de volgende taak. Echter, wanneer we de resultaten betreffende de 
prestatie van goede presteerders in d it proefschrift op een rijtje zetten, dan hebben we to t 
op heden nog geen enkele keer gezien dat een inspanningsreductie met de ervaren 
onbillijkheid door de goede presteerders gepaard ging. in  het eerste experiment 
(hoofdstuk 2) ervoeren goede presteerders, die zich in hoge mate ingespannen hadden 
op een disjunctieve taak, onbillijkheid. D it resulteerde echter niet in een toename van 
inspanning. o o k  in het tweede experiment ervoer de goede presteerder onbillijkheid als 
reactie op een prestatieverschil met de slecht presterende partner die zelf invloed had 
kunnen uitoefenen. Er trad ook dit keer geen inspanningsreductie op. Aangezien er in 
het huidige experiment wederom geld verdiend kon worden bij het werken aan de derde 
taak en gezien de resultaten betreffende de prestatie van goede presteerders to t nu toe 
in dit proefschrift, verwachten we geen effecten voor de prestatie van de goede presteerder 
op de volgende taak.
Voor de herverdelingsgeneigdheid verwachten we wel een effect. Een groepslid dat 
beter presteert dan een ander groepslid, maar tegelijkertijd wel evenveel verdient als de 
slechte presteerder, is onderbetaald. indien de onderbetaling als onbillijk ervaren wordt, 
kan de goede presteerder onbillijkheid trachten op te heffen door aan zichzelf een groter 
aandeel van de groepsverdienste toe te wijzen (Adams, 1965; Griffith & Sell, 1988; 
Leventhal & Michaels, 1969; Leventhal, Allen & Kemelgor, 1969; Stalins & Zinsler, 
1986). Gezien de verwachting over de billijkheid (Hypothese 1), kunnen we het volgende 
voor wat betreft de herverdeling van de beloning door goede presteerders verwachten:
Hypothese 2: wanneer de groep gefaald heeft, zullen goede presteerders bij 
prestatieverschillen die te w ijten zijn aan controleerbare factoren meer van de beloning 
aan zichzelf w illen toebedelen dan bij prestatieverschillen die te w ijten zijn aan 
oncontroleerbare factoren. Bij succes door de groep zal de goede presteerder m inder 
geneigd zijn om een beloning te w illen herverdelen.
N e t als in voorgaande hoofdstukken willen we in d it hoofdstuk ook stilstaan bij 
boosheid als m ogelijke affectieve reactie die sam engaat m et de perceptie van 
(on)billijkheid (Adams, 1965; Hassebrauck, 1986; Homans, 1974; W alster et al., 1978; 
Sher & Heise, 1993; Sher, 1997). Een goede presteerder is onderbetaald en wanneer deze
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de onderbetaling onbillijk  vindt, zou d it samengaan m et het ervaren van boosheid over 
de geleverde prestatie van de ander (Adams, 1965). H et volgende kan verwacht worden 
voor w at betreft de ervaren boosheid van de goede presteerder:
H ypothese 3: wanneer de groep gefaald heeft, zullen goede presteerders bij 
prestatieverschillen die te w ijten zijn aan controleerbare factoren bozer zijn over de 
prestatie van de ander dan bij prestatieverschillen die te w ijten zijn aan oncontroleerbare 
factoren. Bij succes door de groep zullen zij m inder boos zijn over de geleverde prestatie 
van de ander.
M ethode
Respondenten en design
In dit experiment participeerden 71 proefpersonen. Deze groep bestond u it 46 vrouwen 
en 25 mannen, allen studenten van de Katholieke Universiteit van Nijmegen. Zij werden 
willekeurig verdeeld over verschillende condities. Een 2 (prestatiefeedback groep: falen, 
succes) X 2 (Attributiefeedback: controleerbaar, niet controleerbaar) tussen-proefpersonen 
design werd onderzocht.
Procedure
De procedure in d it experim ent kom t grotendeels overeen m et de procedure die in 
voorgaande hoofdstukken van d it proefschrift gehanteerd werd. De procedure zal hier 
sum m ier beschreven worden (zie voor meer precieze beschrijving van de procedure, pag. 
28 van d it proefschrift). ind ien  het bij het beschrijven van de procedure nieuwe 
informatie betreft, dan zal er in het hiernavolgende gedetailleerd op ingegaan worden.
De proefpersonen zouden overeenkomstig voorgaande experimenten weer drie 
keer aan de(zelfde) coördinatietaak gaan werken. Deze coördinatietaak is gelijk  aan de 
taak in experim ent 3, beschreven in voorgaand hoofdstuk (pag. 67). Eerst w erkten de 
proefpersonen individueel aan de (eerste) taak, die wederom als voorm eting diende. N et 
als in de reeds eerder beschreven experim enten in d it proefschrift, zou er bij de tweede 
en de derde taak weer sam engewerkt worden. Men zou zogenaamd gaan samenwerken 
m et een andere deelnemer die w at betreft sekse, ervaring m et de m uis en de gem eten 
spierkracht, nagenoeg gelijk  zou zijn m et de proefpersoon zelf.
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De tweede taak in het onderhavige experim ent verschilde van de tweede taak in 
voorgaande experimenten. in  d it onderzoek betrof het nam elijk een additieve taak in 
plaats van een disjunctieve taak (Steiner, 1972). Aan de proefpersonen werd verteld dat 
zij samen m et hun partner een beloning konden verdienen bij het werken aan de tweede 
taak. Deze groepsbeloning zou tien  gulden zijn en zou aan het einde van het experim ent 
gelijkelijk tussen de twee deelnemers verdeeld worden. De groepsbeloning zou 
bewerkstelligd worden wanneer de deelnemers samen gem iddeld1 50% of meer van de 
m ogelijk schermen (opgaven) goed zouden maken. Bij deze (tweede) taak moesten de 
proefpersonen net als in de vorige experim enten ook een criterium  halen. Echter, het 
verschil m et de voorgaande experimenten is dat in het huidige onderzoek de twee 
partners gem iddeld het criterium  moesten behalen, terw ijl in vorig onderzoeken het 
criterium  maar door één van de twee partners behaald hoefde te worden. W aarom er 
in d it experim ent als tweede taak voor een additieve gekozen is en n iet voor een 
disjunctieve, zal verderop in de beschrijving van de procedure bij de bespreking van de 
fictieve prestatiefeedback, aan de orde komen.
in  overeenstemming m et het vorige experim ent werd vlak voordat de tweede taak 
begon de a ttr ib u tie  gem anipuleerd. Aan de proefpersonen werd m edegedeeld 
dat m ogelijk optredende prestatieverschillen te w ijten  zouden zijn aan verschillen 
in inspanning (controleerbare a ttribu tie  conditie) of veroorzaakt zouden zijn door 
verschillen in de kw aliteit van de computers (oncontroleerbare a ttribu tie  conditie).
N a de tweede taak werd er fictieve prestatiefeedback aan de proefpersonen gegeven. 
De ene helft van de proefpersonen kreeg scores te zien w aaru it afgeleid 
kon worden dat zij als groep succes behaald hadden en de andere helft kreeg scores 
gepresenteerd die er op duidden dat zij als groep gefaald hadden. De proefpersoon had 
zelf altijd een goede prestatie geleverd, waardoor het dus nooit aan de proefpersoon zelf 
gelegen had dat de groep faalde.
De tweede taak  was in d it experim ent geen disjunctieve taak, m aar een 
additieve. Bij een disjunctieve taak houdt groepsfalen in dat geen enkel groepslid een 
goede prestatie geleverd heeft. im m ers, bij een disjunctieve taak w ordt het succes 
van de groep bepaald door één beste prestatie. in  d it onderzoek wilden wij dat de 
proefpersoon zelf altijd succesvol geweest was, maar ook wilden we dat de groep in de 
helft van de conditie gefaald had. Aangezien d it laatste niet m ogelijk is bij het werken
1 D at betekent: (aantal correct gem aakte schermen zelf + aantal correct gem aakte schermen ander)/ 2 > 50%.
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aan een disjunctieve taak, hebben we gekozen voor een additieve taak waarbij de 
team leden samen gem iddeld 50% of meer van de schermen goed moesten maken.
Er is reeds opgem erkt dat de proefpersoon zelf altijd  succesvol was. De partner van 
de proefpersoon had a ltijd  een prestatie  beneden het gem iddeld  te behalen 
criterium  gehaald, nam elijk 35%  van de schermen goed. De prestatie van de ander werd 
altijd  constant gehouden. Een proefpersoon in de succesvolle prestatiefeedback conditie 
kreeg te horen dat hij/ zij zelf een score van 68% goed had. In de faal conditie was zijn/ 
haar score 62%  van de schermen goed. D it leverde voor de succesvolle groepen en de 
faal groepen respectievelijk de volgende gem iddelde scores van 51.5%  ([35% + 68%  = 
103%] /  2) en 48.5%  ([35% + 62%  = 97%] /  2) van de schermen goed. De succesvolle 
groepen hadden het criterium  wel gehaald en de falende groepen niet. proefpersonen in 
een falende groep wisten nu dat zij geen tien  gulden zouden krijgen. De succesvolle 
groepen wisten dat zij tien  gulden verdiend hadden (iedere proefpersoon dus vijf 
gulden).
N e t als in de vorige experim enten werd er tegelijkertijd  m et deze fictieve 
prestatiefeedback nogmaals aangegeven waardoor m ogelijke prestatieverschillen tussen 
groepsleden veroorzaakt waren (door verschil in de kw aliteit van computers of door 
verschil in geleverde inspanning).
De procedure in de rest van het experim ent verliep nagenoeg hetzelfde als in de 
hiervoor beschreven experimenten. De proefpersonen gingen wederom aan de derde 
taak, additieve taak (Steiner, 1972), m et dezelfde partner samenwerken. H et aantal 
goed gemaakte opgaven van elk van de twee groepsleden zou bij elkaar opgeteld 
worden en zou resulteren in een groepsprestatie. De groepsbeloning op de derde taak 
zou bepaald worden doordat er m et elke goed gemaakte opgave drie centen te verdienen 
waren. H e t geld van beide partners zou bij elkaar opgeteld worden en aan het einde 
van het onderzoek gelijkelijk tussen de partners verdeeld worden. H ierna vulden de 
proefpersonen de vragenlijst in.
Afhankelijke variabelen
Aangezien de helft van de proefpersonen geen beloning verdiende op de tweede taak, 
moesten som m ige items anders geformuleerd worden dan in voorgaande experimenten. 
De item s die in het huidige onderzoek verschillend waren dan in voorgaand onderzoek,
88
D e  b i l l i j k h e i d s p e r c e p t i e  a l s  f u n c t i e  v a n  p r e s t a t i e v e r s c h i l l e n , a t t r i b u t i e v e r s c h i l l e n  e n  g r o e p s r e s u l t a a t
zullen hieronder besproken worden (zie voor de beschrijving van de items die gelijk 
waren aan voorgaande experimenten, pag. 34).
Billijkheid. Op basis van drie items werd een schaal van billijkheid gevormd (alpha 
= .97) waarbij het in tegenstelling to t voorgaande onderzoeken niet g ing om billijkheid 
m et betrekking to t een gelijke verdeling van de opbrengsten, maar billijkheid 
betreffende de geleverde bijdrage door ieder groepslid. Een voorbeeld is: “Bij de tweede 
taak stond er voor jo u  en jouw  partner evenveel geld op het spel, ongeacht een eventueel 
verschil in prestatie tussen ju llie  beiden. Hoe eerlijk vond j i j  ieders bijdrage aan de 
groepsprestatie (als het gaat om de tweede taak)?” (1 = oneerlijk, 9 = eerlijk)?
Herverdeling beloning. Hetzelfde item  als in voorgaande onderzoeken werd aan 
de deelnemers voorgelegd, maar nu had de vraag alleen betrekking op de herverdeling 
van de beloning op specifiek de derde taak (immers, sommige proefpersonen hadden 
geen beloning verdiend op de tweede taak).
Boosheid. ”Voor jo u  en jouw  partner stond er bij de tweede taak evenveel geld op 
het spel ongeacht een eventueel verschil in prestatie tussen ju llie  beiden. Geef aan in 
welke m ate j i j  op dat m om ent boos was over de geleverde prestatie van de ander” 
(1 = n iet boos, 9 = boos) is het item  dat boosheid trachtte te m eten. D it item  kwam 
overeen m et voorgaande experimenten.
Controle van de manipulaties
Attributie. Op dezelfde m anier als in voorgaand hoofdstuk werd gecontroleerd of 
de attributiem anipulatie  gelukt was (zie pag. 56).
R esu lta ten
Controle van de manipulaties
M et behulp van twee afzonderlijke 2 (Groepsresultaat) X  2 (Attributiefeedback) 
ANOVA’s op de attributievragen, is achterhaald of de attributie-m anipulatie  van 
prestatieverschillen gelukt is. De ANOVA op de mate waarin prestatieverschillen te 
danken waren aan verschillen in inspanning, resulteerde in een hoofdeffect van A ttributie, 
F (1, 67) = 4.54, p  < .05. Proefpersonen in de controleerbare a ttribu tie  conditie 
schreven prestatieverschillen meer toe aan verschillen in inspanning (M = 6.81) dan
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proefpersonen in de oncontroleerbare a ttribu tie  conditie (M = 5.79). Op de vraag: 
“in  welke m ate eventuele prestatieverschillen te danken zijn aan verschillen in kw aliteit 
van com puters”, werd ook een hoofdeffect van A ttribu tie  gevonden, F (1, 67) = 32.30, 
p  < .001. Proefpersonen in de oncontroleerbare a ttribu tie  conditie waren meer 
geneigd (M = 5.20) om prestatieverschillen te w ijten aan verschillen in kw aliteit van 
computers dan proefpersonen in de controleerbare a ttribu tie  conditie (M = 2.36). 
Geconcludeerd kan worden dat de A ttribu tie  van prestatieverschillen succesvol 
gem anipuleerd werd.
Billijkheidsperceptie
Een 2 (Groepsresultaat) X  2 (Attributiefeedback) A N o v A  op de m ate waarin 
proefpersonen ieders bijdrage aan de groep billijk  vonden, resulteerde niet in een 
significante tweeweg-interactie, F(1, 67) = 0.21, ns. Er is derhalve geen ondersteuning 
voor Hypothese 1 waarin verwacht werd dat de goede presteerder bij het falen van de 
groep meer onbillijkheid zou ervaren bij een controleerbaar prestatieverschil dan bij een 
oncontroleerbaar prestatieverschil en dat d it bij succes m inder het geval zou zijn.
in  Tabel 4.1 is aan de gem iddelden te zien dat de goede presteerders wel de 
meeste onbillijkheid lijken te ervaren bij een prestatieverschil dat te w ijten was aan 
controleerbare factoren en wanneer de groep bovendien gefaald had. Echter, d it is het 
gevolg van twee hoofdeffecten. H et hoofdeffect van A ttributiefeedback, F(1,67) = 
12.42 ,p  < .001, d u id t erop dat bij een controleerbare a ttribu tie  van prestatieverschillen 
ieders bijdrage aan het groepsprodukt onbillijker gevonden werd dan bij een 
oncontroleerbare a ttr ib u tie  van prestatieverschillen . H e t hoofdeffect van 
Groepsresultaat, F(1,67) = 4.76, p  < .05 houdt in dat wanneer de groep faalde, de 
prestatieverschillen onbillijker gevonden werden dan bij succes als groepsresultaat.
Tabel 4.1 De gem iddelden van de m ate waarin proefpersonen de geleverde bijdrage van 
ieder groepslid b illijk  vonden (1 = onbillijk, 9 = billijk)
Groepsfalen Groepssucces
contro leerbaar 3.37 4.22
oncontro leerbaar 4 .78 5.75
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Prestatie op de derde taak
Bij de uitvoering van een 2 (Attributiefeedback) X  2 (Groepsresultaat) A N c o v A  
m et als covariaat de prestatie op de eerste taak (voormeting) en als afhankelijke 
variabele de prestatie op de derde taak, bleek de assumptie van parallelle regressielijnen 
(Stevens, 1990, pp. 166) geschonden te zijn. Er was nam elijk een significante 
tweeweg-interactie van Voorm eting X  Groepsresultaat, F (1,65) = 6.62, p  < .01. D at 
betekent dat, afhankelijk van hoe de proefpersonen daadwerkelijk presteerden op de 
voorm eting (covariaat) en afhankelijk van welke groepsprestatiefeedback zij kregen, de 
prestatie op de derde taak bepaald werd. M.a.w. de prestatie op de derde taak werd 
veroorzaakt door de combinatie van de prestatie op de voormeting en of de proefpersonen 
te horen hadden gekregen dat hun groep succes had behaald danwel gefaald had.
M iddels een correlatie analyse werd onderzocht hoe de voorm eting  de 
prestatie op de derde taak voorspelde voor de succesfeedback conditie en de faalfeedback 
conditie afzonderlijk. in  de succesfeedback conditie is er een significant positief causaal 
verband tussen de voorm eting en de prestatie op taak 3 (r = .77. p  < .001). In de 
faalfeedback conditie is er geen samenhang tussen de voorm eting en de prestatie op 
de derde taak 3 (r = .07. ns.). Bij succes door de groep gingen proefpersonen beter 
presteren op de derde taak naarmate ze ook beter gepresteerd hadden op de voormeting. 
W anneer de groep gefaald had, g ing de prestatie op de voorm eting n iet samen m et de 
prestatie op de derde taak. Dus proefpersonen die slechter gepresteerd hadden op de 
voorm eting, presteerden niet slechter dan proefpersonen die een goede prestatie op 
de voorm eting geleverd hadden.
N u  duidelijk  is hoe de interactie tussen de covariaat (voormeting) en het 
G roepsresultaat eru it ziet, is alsnog de geplande 2 (A ttributiefeedback) X  2 
(Groepsresultaat) A N c o v A  op de prestatie op de derde taak gedaan. Echter, naast 
het uitpartialiseren van de covariaat (voormeting), werd ook de interactie tussen de 
covariaat (voormeting) X  Groepsresultaat uitgepartialiseerd (Stevens, 1992, pp. 343 - 
353). De 2 (Attributiefeedback) X  2 (Groepsresultaat) interactie bleek niet significant, 
F (1,65) = .19, ns. D it betekent dat goede presteerders niet geneigd zijn om 
onbillijkheid m iddels een inspanningsreductie op te heffen.
Er is wel sprake van een hoofdeffect van Groepsresultaat F (1,65) = 7.66, p  < .005. 
proefpersonen die te horen hadden gekregen dat hun groep gefaald had, presteerden
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beter op de derde taak (M = 70.00 schermen goed) dan proefpersonen in een succesvolle 
groep (M = 63.16 schermen goed). Kortom: er is geen reductie in inspanning door de 
goede presteerders opgetreden. W el werd er een onverwachte toename in inspanning 
gesignaleerd door goede presteerders die deel uitm aakten van een groep die faalde.
Herverdeling Beloning
Door m iddel van een 2 (Groepsresultaat) X  2 (Attributiefeedback) ANOVA op de 
“mate waarin proefpersonen de beloning zouden willen herverdelen,” werd onderzocht 
of alle proefpersonen m et een goede prestatie meer van de beloning aan zichzelf 
zouden willen toebedelen, vooral wanneer de prestatieverschillen veroorzaakt waren 
door inspanningsverschillen en de groep gefaald had (Hypothese 2). Er werd geen 
ondersteuning voor deze Hypothese gevonden, F(1, 67) = 0.21, ns.
Boosheid
U it de 2 (Groepsresultaat) X  2 (Attributiefeedback) ANOVA op de boosheidmaat bleek 
geen interactie-effect (Hypothese 3), F(1, 67) = 0.32, ns. Bij groepsfalen waren goede 
presteerders niet bozer over de geleverde prestatie van de ander bij een controleerbare 
a ttribu tie  dan bij een oncontroleerbare en bij groepssucces.
Echter, de gem iddelden in Tabel 4.2 laten wel zien dat de goede presteerders het 
meest boos lijken te zijn over de geleverde prestatie van de slecht presterende partner 
wanneer prestatieverschillen veroorzaakt werden door inspanningsverschillen en bij het 
falen van de groep. D it is het resultaat van twee hoofdeffecten: A ttributiefeedback en 
Groepsresultaat. H et hoofdeffect van A ttributiefeedback, F(1,67) = 4.27, p  < .05, 
betekent dat bij een controleerbare a ttribu tie  van prestatieverschillen de proefpersonen 
bozer waren over de geleverde prestatie van de ander dan bij een oncontroleerbare 
oorzaak van prestatieverschillen. H e t hoofdeffect van Groepsresultaat, F(1,67) = 19.63, 
p  < .001 houdt in dat proefpersonen in de faal feedback conditie bozer waren over de 
geleverde prestatie van hun slecht presterende partner dan in de succes feedback 
conditie.
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Tabel 4.2 De gem iddelden van de m ate waarin 
geleverde prestatie van de ander (1 = niet boos, 9
proefpersonen boos waren over de 
= boos).
Groepsfalen Groepssucces
Controleerbaar 5.11 2.94
oncontroleerbaar 4.15 1.80
Correlaties2
H ieronder volgt een tabel m et de correlaties tussen de afhankelijke variabelen.
Tabel 4.3 Een correlatiem atrix m et de correlaties tussen de afhankelijke variabelen in
de disjunctieve taak conditie.
1 2 3
1. prestatie
2. Billijkheid .12
3. Herverdeling -.001 .19
4. Boosheid -.06 -.51**** -.37**
Noot. * p  < .05; ** p  < .001 (tweezijdige toetsing)
D iscussie
in  de huidige studie voorspelden we het interactie-effect dat een goede presteerder de 
prestatieverschillen het meest onbillijk  zou vinden wanneer de groep gefaald had en de 
prestatieverschillen als controleerbaar geattribueerd werden. Deze verwachting was 
gebaseerd op ander onderzoek dat demonstreerde dat bij falen billijkheid een grotere 
rol speelt dan bij succes (Elliot & Meeker, 1984, 1986, 1987). Er zou meer aandacht 
zijn voor attributies bij falen dan bij succes (Hewstone, 1990); m en zou bij falen 
m eer geneigd zijn om iemand anders verantwoordelijk te houden en bij succes eigen 
verantwoordelijkheid te claimen.
De huidige studie toonde aan dat de proefpersonen, a ltijd  goede presteerders, wel 
het meeste onbillijkheid ervoeren wanneer de slechte prestatie van de ander te w ijten 
was aan een controleerbare a ttribu tie  en bij het falen van de groep. Echter, 
d it bleek niet het resultaat van een interactie-effect, maar van een additief effect.
2 in  het laatste hoofdstuk van d it proefschrift zal nader ingegaan worden op de sam enhangen tussen de verschillende 
afhankelijke variabelen (zie pag. 130).
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Zowel groepsprestatie (succes of falen) en de a ttribu tie  van prestatieverschillen 
(controleerbaar en oncontroleerbaar) hadden elk onafhankelijk van elkaar een effect op 
de billijkheidsperceptie. Er zijn dus twee onafhankelijke m echanism en die de 
billijkheidspercepties van groepsleden als reactie op prestatieverschillen beïnvloeden, 
namelijk: het groepsresultaat en de attributies van de prestatieverschillen.
H e t eerste hoofdeffect betekent dat de goede presteerder wel meer onbillijkheid 
ervaart bij groepsfalen dan bij succes, maar dat d it onafhankelijk is van of het 
prestatieverschil m et de partner te w ijten is aan controleerbare factoren danwel 
aan oncontroleerbare. Groepsleden waren n iet geneigd om bij groepsfalen de 
prestatieverschillen anders te attribueren, laat staan gevoeliger te zijn voor de 
controleerbaarheid van attributies dan bij succes.
H et tweede hoofdeffect houdt in dat de goede presteerder meer onbillijkheid ervaart 
bij een prestatieverschil wanneer de slecht presterende partner controle had kunnen uitoefenen 
op de eigen prestatie dan wanneer de partner geen invloed kon uitoefenen op de slechte 
prestatie. D it effect van attributie is zowel aanwezig bij het falen door de groep alsbij 
groepssucces. D it resultaat strookt niet met een resultaat uit een eerdere studie van Wilke, 
Rutte en Van Knippenberg (1999) (tevens studie 3 in dit proefschrift). De billijkheidsperceptie 
van de goede presteerder werd in die studie namelijk niet beïnvloed door attributies 
van prestatieverschillen bij succes van de groep. De huidige studie lijkt in veel opzichten 
op studie 3 van dit proefschrift, op twee punten na. Aan de hand van deze twee verschillen 
kunnen we wellicht deze tegenstrijdigheid in resultaten tussen de huidige studie en 
voorgaande studie 3, verklaren. H et eerste verschil tussen dit experiment en het voorgaande 
is dat proefpersonen in de huidige studie aan een additieve taak werkten en in het 
voorgaande experiment aan een disjunctieve taak. Bij een additieve taak moet de inspanning 
van alle groepsleden samen voldoende zijn om succes te behalen, terwijl bij een disjunctieve 
taak het succes van de groep afhangt van de inspanning van één groepslid. Bij een additieve 
taak ligt mogelijk meer nadruk op de gezamenlijkheid en daarmee zouden groepsleden 
gevoeliger zijn voor billijke verdelingen (Groenenboom, W ilke & W it, 1999). Hierdoor 
krijgen attributies van verschillen in bijdragen wellicht, zoals gebleken in het huidige 
onderzoek, meer aandacht bij additieve taken dan bij disjunctieve taken. De goede 
presteerder laat bij prestatieverschillen op een additieve taak mogelijk wel attributies 
meespelen bij de totstandkoming van het billijkheidsoordeel en bij een disjunctieve taak niet.
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Een tweede verschil tussen het huidige en voorgaande experimenten is de manier 
waarop de billijkheidsitems geformuleerd zijn. Aangezien er in het huidige experiment 
door sommige groepen proefpersonen geen beloning behaald was (in de faalconditie) werd 
in het huidige onderzoek gevraagd in welke mate proefpersonen ieders bijdrage aan de 
groepsprestatie op de tweede taak billijk vonden. in  voorgaande experimenten werd 
gevraagd hoe billijk zij een gelijke verdeling van de beloning tussen beide partners 
vonden. Aangezien de gelijke beloning door de experimentator werd toebedeeld en de 
prestatieverschillen door de proefpersonen zelf veroorzaakt zijn, zijn proefpersonen in het 
huidige experiment wellicht minder terughoudend om aan te geven dat zij onbillijkheid 
ervaren bij verschillen in bijdragen dan bij een gelijke verdeling van de beloning.
D at de billijkheidsperceptie van de goede presteerder in deze studie wel door 
attributies beïnvloed werd bij succes en in een eerdere studie niet, is dus m ogelijk 
veroorzaakt doordat men in het huidige experim ent werkte aan een additieve taak en 
n iet aan een disjunctieve en om dat de billijkheidsvraag in het huidige onderzoek 
betrekking had op verschillen in bijdragen van de groepsleden en niet op verschillen in 
de u itbetaling  van de beloning. Goede presteerders waren hierdoor in deze studie 
w ellicht gevoeliger voor een onbillijke verdeling en daarmee meer gericht op het 
ontstaan, attributies, van de onbillijkheid.
N aast de billijkheidsperceptie werd ook verwacht dat andere reacties beïnvloed 
zouden worden door de attributies van prestatieverschillen en het groepsresultaat. W ij 
verwachtten dat de goede presteerder, bij het ervaren van onbillijkheid, geneigd zou 
zijn om meer van de beloning aan zichzelf te w illen geven dan aan de ander en dat de 
goede presteerder in dezelfde situatie bozer zou zijn op de prestatie van de ander.
De resultaten waren niet in overeenstemming met de verwachting. De goede 
presteerders gingen de beloning op de derde taak niet anders verdelen, als reactie op 
prestatieverschillen die op een bepaalde manier geattribueerd werden en waarbij de groep 
gefaald had danwel succesvol was geweest. Een reden voor het uitblijven van effecten op 
de herverdelingsvraag is dat we aan de proefpersonen vroegen hoe zij de beloning op de 
derde taak zouden willen verdelen. Aangezien het bedrag dat de proefpersonen konden 
verdienen op de derde taak gering was, valt er met de herverdeling van de beloning weinig 
eer te behalen. De behoefte om onbillijkheid op te heffen middels een herverdeling van de 
beloning was er mogelijk daarom niet.
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in  tegenstelling to t de herverdeling van de beloning, kwam het ervaren van 
boosheid nagenoeg overeen m et de perceptie van billijkheid. Een andere aanwijzing 
hiervoor is ook de correlatie tussen deze twee maten. Goede presteerders waren meer 
boos over de geleverde prestatie van de ander wanneer de groep gefaald had dan bij 
succes door de groep. o o k  waren zij meer boos bij controleerbare prestatieverschillen 
dan bij oncontroleerbare prestatieverschillen.
voor w at betreft de prestatie van de goede presteerder op de volgende taak, 
hadden we geen voorspelling, ondermeer om dat in d it proefschrift to t nu toe geen 
reductie in inspanning door de goede presteerder had plaatsgevonden. overigens 
onderzochten we wel of er een effect was van de a ttribu tie  van prestatieverschillen en 
het groepsresultaat op de prestatie op de volgende taak. Daarbij liepen we tegen het 
probleem aan dat de voorm eting interacteerde m et de (gemanipuleerde) factor 
Groepsresultaat. Een nadere analyse van d it effect liet zien dat groepsleden die te horen 
hadden gekregen dat hun groep succesvol geweest was, ongeveer even goed presteerden 
als op de voorm eting (positieve samenhang). Daarentegen presteerden groepsleden van 
een falende groep verschillend op de derde taak dan op de voorm eting (negatieve 
samenhang). W ellicht dat bij succes zowel goede als slechte presteerders op de 
voorm eting geen reden hadden om de prestatie of inspanning te veranderen, terw ijl zij 
dat bij falen wel hadden. Groepsleden m et een slechte prestatie op de voorm eting 
trachten bijvoorbeeld hun inspanningen te verhogen op de derde taak. Groepsleden 
die zich op de voortaak daadwerkelijk in hoge m ate ingespannen hebben, zouden 
een hulpeloos gevoel kunnen ervaren (Seligman, 1975). H un  hoge inspanning bleek 
nam elijk n iet succesvol u it te pakken voor de groep en zij hebben mogelijkerwijs 
overwogen om zich niet volledig (meer) in te zetten op de laatste taak.
H e t is blijkbaar belangrijk om bij onderzoek waarin fictieve prestatiefeedback 
gegeven w ordt, rekening te houden m et onverwachte effecten die de fictieve 
prestatiefeedback an sich al kan veroorzaken. u itpartia lisering  van d it onverwachte 
effect maakte het mogelijk om alsnog te onderzoeken of attributies van prestatieverschillen 
en groepsresultaat invloed hadden op de prestatie van de goede presteerders. 
overeenkom stig  de billijkheidsperceptie werd ook hier geen interactie gevonden. 
Goede presteerders gingen dus niet hun inspanningen reduceren wanneer de groep 
gefaald had en het prestatieverschil m et de partner veroorzaakt was door controleerbare
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factoren. Er werd wel een ander effect op het prestatiegedrag van de goede presteerder 
gevonden. De goede presteerders verhoogden hun inspanningen op de volgende 
taak wanneer zij als groep gefaald hadden in vergelijking met succes door hun 
groep. Mogelijk dat groepsleden hun beloningsachterstand willen inhalen op de 
derde taak.
Het verschil tussen het huidige onderzoek, het onderzoek van Elliot & Meeker en de 
andere zojuist genoemde onderzoekers (Walster, 1966; Schlenker et.al., 1979; 
Schneider, 1969) is dat in ons onderzoek de attributies gemanipuleerd werden terwijl 
men in de andere onderzoeken geïnteresseerd was in spontane attributies. Er werd 
geen steun gevonden voor de idee dat men bij falen meer geneigd is de slechtere 
prestatie van de ander als controleerbaar te beschouwen dan bij succes door de groep 
(Elliot & Meeker, 1984, 1986, 1987; Schlenker etal.,1979; Schneider, 1969; Walster,
1966). Op basis van de huidige resultaten kunnen we immers concluderen dat 
de (gemanipuleerde) attributie van prestatieverschillen niet interacteert met het 
groepsresultaat. o m  er zeker van te zijn dat, ondanks de gemanipuleerde attributie, er 
bij groepsfalen toch geen andere attributie van de prestatieverschillen dan bij succes 
heeft plaatsgevonden, is dit nogmaals in de vragenlijst aan het einde van het onderzoek 
gecheckt. Zowel de correlaties als verschillende anova’s hebben uitgewezen dat de 
proefpersonen in ons onderzoek groepsfalen niet (spontaan) anders attribueerden 
dan groepssucces.
Het onderzoek dat in dit hoofdstuk besproken werd, stond in het teken van de goede 
presteerder. Waar we in voorgaand onderzoek niet konden aantonen dat de 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder bij succes door de groep beïnvloed wordt 
door attributies van de opgetreden prestatieverschillen, konden we dat in de huidige 
studie wel. Dit betekent dat de groep niet per se hoeft te falen, wil de goede presteerder 
controleerbare prestatieverschillen onbillijker vinden dan oncontroleerbare. Wel is 
duidelijk geworden dat wanneer de groep faalt de goede presteerder de opgetreden 
prestatieverschillen onbillijker vindt. Echter, dat dit gebeurt heeft niets te maken met 
het anders attribueren van de slechte prestatie van de partner bij falen dan bij succes. 
Mogelijk dat de goede presteerder bij groepsfalen die extra voldoening mist omtrent 
het verantwoordelijk zijn voor het groepssucces. Bij falen zijn de extra inspanningen 
van de goede presteerder voor niets geweest.
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De rol van billijkheid bij waargenomen verschillen in inspanning 
tussen teamleden
Bij het werken aan een collectieve taak worden de individuele inspanningen gecombineerd 
met een groepsprodukt als resultaat. Hierdoor is het lastig om de bijdrage van elk 
individu te identificeren en te evalueren en zodoende groepsleden extra te belonen voor 
hun hoge inzet (“lost in the crowd”) (Latané et al., 1979) danwel te bestraffen voor een lage 
inzet (“hide in the crowd”) (Davis, 1969). Dit leidt in sommige gevallen tot een reductie 
van inzet door een teamlid. Dit wordt ook wel “social loafing” genoemd en is een 
resultaat van een verlaagde motivatie door een teamlid.
“social loafing” kan optreden als gevolg van dat het niet zichtbaar is wat ieder aan het team 
bijdraagt. Later onderzoek (o.a. Kerr, 1983) heeft laten zien dat “social loafing” zich ook kan 
manifesteren wanneer de bijdragen van elk afzonderlijk groepslid wel te evalueren en te 
identificeren zijn. Zo kunnen groepsleden er op gokken dat de inspanning van de andere leden 
van de groep voldoende zullen zijn om het gevraagde groepsresultaat te bereiken, waardoor zij 
zich minder (hoeven) in te zetten. in dit onderzoek, veelal experimentele studies (zie voor een 
overzicht Karau & Williams, 1993), werd fictieve feedback gegeven over de prestatie van de 
partner en over de eigen prestatie. Hiermee werd de rol van de “free-rider” (“zwartrijder”) en de 
“sucker role” (“kartrekker”) geïntroduceerd. “Zwartrijders” reduceren hun inspanning en 
proberen mee te liften op de inspanningen van anderen, terwijl de “kartrekkers” hun inspanning 
niet reduceren en de anderen op zich laten “zwartrijden” (zie Kerr, 1983; Kerr & Bruun, 1983). 
Een groot deel van het onderzoek tot nu toe heeft zich met name gericht op oorzaken van het 
optreden van “social loafing” (zie voor een overzicht Karau & Williams, 1993) en weinig op de 
gevolgen ervan. samenwerken met anderen om een gezamenlijk groepsprodukt te bewerkstelligen 
gaat gepaard met een onderlinge afhankelijkheid tussen de teamleden. Dit houdt in dat 
wanneer een groepslid minder inspanning levert, dit ten koste gaat van de kwaliteit van het 
groepsprodukt en dat dit ook de andere leden van het team raakt en niet alleen het individu dat 
minder inspanning geleverd heeft. Wanneer een groepslid zich minder inzet voor de groep dan 
zou dit consequenties kunnen hebben voor de eerlijkheidspercepties van de andere groepsleden. 
Groepsleden zouden zich de vraag kunnen stellen: is het eerlijk dat een medegroepslid minder 
inzet toont in de groep, maar wel zijn/ haar aandeel krijgt van de groepsopbrengsten?
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in  dit hoofdstuk wordt een veldonderzoek gerapporteerd waarbij de 
interpersoonlijke vergelijking van inspanningen binnen werkteams hoofdzaak is. 
centraal in dit onderzoek zijn de billijkheidsgevoelens van groepsleden die zichzelf 
als een “kartrekker” beschouwen in vergelijking met groepsleden die zichzelf niet 
als een “kartrekker” zien.
De rol van billijkheid in teams
Een team kan beschouwd worden als een (werk) eenheid waarin een uitwisselingsrelatie 
van bijdragen en opbrengsten bestaat tussen de leden onderling. onbillijkheid bestaat 
wanneer een persoon waarneemt dat de verhouding tussen de eigen opbrengsten en de 
eigen bijdragen en de verhouding tussen andermans opbrengsten en bijdragen niet 
gelijk is (Adams, 1965). Wanneer ieder groepslid in gelijke mate profiteert van het 
gezamenlijke produkt, dan kan het wel eens oneerlijk gevonden worden dat sommige 
groepsleden minder bijgedragen hebben dan anderen. Ervan uitgaande dat groepsleden 
in gelijke mate voordeel hebben van de groepsprestatie, kunnen we derhalve een 
effect van verschillen in inspanning op de ervaren billijkheid verwachten. Hypothese 1 
luidt dan ook: naarmate er meer inspanningsverschillen binnen het team worden 
waargenomen, wordt de werk- en inzet verdeling binnen het team als minder 
billijk ervaren.
De eigen (“kartrekker” vs. “niet kartrekker”) rol binnen het team
In de literatuur over “social loafing” wordt meestal gesproken van “zwartrijders” als 
tegenhanger van “kartrekkers”. in  onderzoek naar “social loafing” werden doorgaans de 
rollen door de onderzoeker gemanipuleerd door middel van het geven van fictieve 
feedback (bijv. Kerr, 1983). Zo kan de proefpersoon als een “zwartrijder” gekwalificeerd 
worden als hij/ zij (fictieve) feedback krijgt dat de partner keer op keer verantwoordelijk 
is voor het succes van de groep, terwijl de proefpersoon dat zelf niet is. Een “kartrekker” 
krijgt de feedback dat hij/ zij zelf steeds verantwoordelijk is voor het groepssucces 
en dat de partner keer op keer faalt. in het huidige onderzoek wordt geen 
prestatiefeedback gegeven, maar gaat het om een zelfgerapporteerde bijdrage aan de 
groepsprestatie: hoeveel denkt iemand bij te dragen aan de groep. Hoogstwaarschijnlijk 
zal geen enkel teamlid van zichzelf zeggen dat hij/ zij een “zwartrijder” is. Een
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respondent kan in het huidige onderzoek daarom alleen aangeven of hij/ zij al dan niet 
harder werkt dan anderen en al dan niet de “kar trekt.” Er wordt dan ook gesproken van 
“kartrekker” versus “niet kartrekker” in plaats van “kartrekker” versus “zwartrijder”.
in de “social loafing” literatuur is beschreven dat mensen het vervelend vinden om 
de “kartrekker” te zijn (Kerr, 1983) en er bang voor zijn te ontdekken dat anderen op 
hen “zwartrijden” (Schnake, 1991). Immers, welk teamlid wil nu meer bijdragen aan 
de groep zonder daar extra voor beloond te worden? in dit onderzoek waren we dan ook 
geïnteresseerd in de vraag hoe teamleden die het idee hebben dat zij meer doen dan 
anderen (“de kartrekkers”) omgaan met verschillen in inspanning binnen hun team.
Verschillen in opbrengsten
stel dat het vervullen van de “kartrekker rol” weerzin oproept, dan zou dit ertoe 
kunnen leiden dat “kartrekkers” gevoelig zijn voor zaken in hun werk die hun rol 
binnen het team zouden kunnen rechtvaardigen. Wanneer teamleden aangeven dat er 
veel inspanningsverschillen binnen het team zijn, impliceert dit dat er medeteamleden 
zijn die aanzienlijk minder doen dan anderen. voor een teamlid zou het vervullen van 
de “kartrekker” rol in deze situatie extra aversie op kunnen roepen. Wij veronderstellen 
dat onder deze omstandigheden de “kartrekkers” open zullen staan voor mogelijke 
beweegredenen waarom zij deze rol toch op zich nemen. In de literatuur over billijkheid 
is beschreven dat mensen een onbillijke situatie willen opheffen. Een manier om dat te 
doen is het cognitief vervormen en herevalueren van hun uitkomsten (Walster, Walster 
& Berscheid, 1978, pp. 134). Dit zou als een proces van rechtvaardiging beschouwd 
kunnen worden. in  deze sectie wordt ingegaan op drie vormen van beloningen waarmee 
de “kartrekker” zijn/ haar hoge bijdrage aan de groep kan rechtvaardigen: de financiële 
waardering, de taakwaarde en de groepswaarde.
Een teamlid dat meer inspanning geleverd heeft, zou financieel ook meer beloond 
moeten worden om een billijke perceptie van de situatie te bereiken (Walster et al., 1978). 
in organisaties krijgen werknemers een salaris. Moeilijk, zoniet onmogelijk, is het om het 
salaris van elke werknemer exact aan te passen aan de geleverde bijdrage aan het team. 
sommige teamleden zullen meer tevreden zijn met hun salaris dan anderen. stel nu dat 
een “kartrekker” meer geneigd is om open te staan voor mogelijke motieven om zijn/ haar 
rol als “kartrekker” te rechtvaardigen, dan kunnen we het volgende verwachten voor wat
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betreft de invloed van financiële waardering op de billijkheidsperceptie van “kartrekkers”: 
voor “kartrekkers” geldt dat de veronderstelde relatie in Hypothese 1 (meer onbillijkheid 
bij meer waargenomen inspanningsverschillen) in mindere mate opgaat naarmate zij zich 
financieel meer gewaardeerd voelen (Hypothese 2).
Ander onderzoek toonde aan dat facetten van het werk ook van invloed kunnen 
zijn op onbillijkheidsgevoelens (Telly, French & Scott, 1971). Eén onderzocht facet 
betreft de mate waarin het werk intrinsiek motiverend is. Het onderzoek laat zien dat 
respondenten meer onbillijkheid ervaren bij een weinig intrinsiek motiverende taak 
dan bij een hoog intrinsiek motiverende taak. Het werken aan een leuke taak zou als 
een intrinsieke beloning kunnen gelden. voor een teamlid zou een hoge taakwaarde 
een rechtvaardiging kunnen zijn om de “kartrekker rol” op zich te nemen. Deze 
redenering leidt tot de volgende verwachting: voor “kartrekkers” geldt dat de 
veronderstelde relatie in Hypothese 1 (meer onbillijkheid bij meer waargenomen 
inspanningsverschillen) in mindere mate opgaat naarmate zij een hogere taakwaarde 
ervaren (Hypothese 3).
De derde factor die mogelijk onbillijkheidsgevoelens van “kartrekkers” 
gunstig kan beïnvloeden is groepswaarde. Groepswaarde of groepscohesie kan 
omschreven worden als een dynamisch proces waarbij de groep geneigd is bij elkaar 
te blijven om de doelen te bereiken (Davis, 1969). Het leveren van een hoge bijdrage 
(een goede prestatie) aan een groep, waarvan men graag deel uitmaakt, kan als een 
vorm van (sociale) beloning gelden. o o k  zijn er aanwijzingen dat billijkheid (het 
afwegen van bijdragen en opbrengsten) in cohesieve groepen een minder grote 
rol speelt dan in cohesieve groepen (Greenberg & Cohen, 1982). Het optreden van 
inspanningsverschillen in cohesieve groepen zou daarom sowieso minder onbillijk 
gevonden kunnen worden. stel dat het leveren van een goede prestatie in een hoog 
cohesieve groep als een beloning geldt en bovendien dat men inspanningsverschillen 
sowieso al minder onbillijk vindt in cohesieve groepen, dan kunnen we het volgende 
verwachten: voor “kartrekkers” geldt dat de veronderstelde relatie in Hypothese 1 
(meer onbillijkheid bij meer waargenomen inspanningsverschillen) in mindere mate 
opgaat naarmate zij een hogere groepswaarde ervaren (Hypothese 4).
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Methode
Respondenten en procedure
Werknemers, veelal ongeschoold of laag opgeleid, van een grote produktie-organisatie in 
het zuiden van Nederland, namen deel aan het onderzoek. De steekproef bestond in totaal 
uit 127 respondenten waarvan 75% man en 25% vrouw was. De gemiddelde leeftijd van 
de respondenten lag tussen de 25 en 34 jaar en men werkte gemiddeld 13,8 jaar bij het 
bedrijf. De teams waar de respondenten in werkzaam waren, bestonden gemiddeld uit 14 leden.
Procedure
De respondenten deden vrijwillig mee aan het onderzoek, dat geïntroduceerd werd als 
een onderzoek dat zou gaan over de samenwerking binnen hun team. De vragenlijst 
werd tijdens werktijd ingevuld en iedere respondent kreeg voor het invullen van de 
vragenlijst ruim dertig minuten de tijd. Na een mondelinge toelichting op de 
instructie, hadden de respondenten de mogelijkheid om de instructie nogmaals te 
lezen, waarna het invullen van de vragenlijst kon beginnen.
De vragenlijst1
Bij alle vragen konden de respondenten op een vijfpuntsschaal aangeven in welke 
mate zij het eens waren met de geponeerde stellingen (1 “geheel oneens”, 5 “geheel 
mee eens”) of in welke mate het voorkwam (1 “nooit”, 5 “altijd”). De vragen 
hadden betrekking op de gepercipieerde billijkheid, de mate van waargenomen 
inspanningsverschillen, de mate waarin iemand zichzelf als een “kartrekker” beschouwt, 
financiële waardering, groepswaarde en taakwaarde. De vragenlijst werd afgesloten met 
items betreffende persoonsgegevens (o.a. geslacht, leeftijd, afdeling en unit, aantal 
dienstjaren).
Billijkheid. De mate van ervaren billijkheid (alpha = .72) omtrent ieders inzet 
binnen het team werd gemeten door drie items, bijvoorbeeld: “in mijn team is de mate 
waarin ieder zich inzet eerlijk” (1 = nooit, 5 = altijd).
Mate van waargenomen inspanningsverschillen in het team werd gemeten met behulp 
van zeven items (alpha = .81) zoals: “Binnen mijn team werken sommigen 
harder dan anderen” (1 = nooit, 5 = altijd).
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Mate van ervaren “kartrekker rol”. o p  basis van drie items werd een schaal gevormd 
(alpha = .68) die weergeeft in welke mate de respondent het idee heeft dat hij/ zij harder 
werkt dan anderen in het team. Een voorbeeld van zo’n item is: “In mijn team neem ik 
al het werk op me” (1 = nooit, 5 = altijd).
Financiële waardering voor het werk. De mate waarin de respondent zich financieel 
voldoende gewaardeerd voelt, werd bepaald door drie items (alpha = .66) waarbij de 
respondent aangaf in welke mate hij/ zij zich kon vinden in de stellingen, zoals “Ik ben 
tevreden over mijn salaris” (1 = geheel mee oneens, 5 = geheel mee eens).
Taakwaarde. Drie items, zoals “Het werk dat ik doe is zinvol voor mij” (1 = geheel 
mee oneens, 5 = geheel mee eens) representeren deze schaal (alpha = .81).
Groepswaarde werd gemeten middels acht items (alpha = .79). De respondent kon 
aangeven in welke mate hij/zij het eens was met stellingen, zoals bijvoorbeeld: “Mijn 
ploeg is één van de belangrijkste groepen waar ik deel van uit maak” (1 = geheel mee 
oneens, 5 = geheel mee eens).
Resultaten
Tabel 5.1 laat ten eerste zien hoe de verschillende, in dit onderzoek betrokken variabelen, 
met elkaar samenhangen. De correlaties, gemiddelden en de standaarddeviaties van de 
onderzochte variabelen zijn weergegeven.
o m  de hypothesen te kunnen onderzoeken, werden er verschillende regressie-analyses 
gedaan. in  de eerste regressie analyse werd een volledig model getoetst met de 
ervaren billijkheid omtrent de werk- en inzet verdeling als afhankelijke variabele 
en alle mogelijke hoofdeffecten (waargenomen inspanningsverschillen, perceptie van 
eigen rol, financiële waardering, taakwaarde en groepswaarde), alle mogelijke tweeweg- 
interacties en alle mogelijke drieweg interacties als onafhankelijke variabelen. 
overigens waren er geen hogere orde interacties dan de drieweg interacties significant 
(p < .01). Daarna werd een zuinig model getoetst waarin alleen de significante 
effecten en de voorspelde effecten (Hypothese 1 tot en met 4) werden getoetst (Jaccard, 
Turrisi & Wan, 1990)2.
2 Deze auteurs beschrijven da t er meerdere m anieren zijn waarop volledige en zuinige regressiemodellen getoetst 
kunnen worden. Belangrijk is da t er een goede theorie aanwezig is (pag. 41).
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Tabel 5.1 Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties tussen de onderzochte variabelen
M SD 1
1. B illijkheidsperceptie 3.16 .72
2. W aargenom en 3.24 .62 - .62
inspanningsverschillen
3. Ervaren rol 3.20 .78 - .21
4.Financiële w aardering 2.69 .82 .42
5. Taakwaarde 4.06 .69 .25
6. Groepswaarde 3.48 .46 .30
*
**
**
.41 %
- .5 2  
- .10 %
- .2 5
- .34 %
.20
- .17
.08 %
.26 .39
>f< >t< >t<
Noot. p  < .05; p  < .001
Het volledige regressie-model met als afhankelijke variabele de ervaren billijkheid omtrent de 
werk- en inzet verdeling binnen het team, resulteerde in de volgende effecten: een hoofdeffect 
van Waargenomen inspanningsverschillen (B = -.52,p < .001), een hoofdeffect van Taakwaarde 
(B = .23, p < .05), een drieweg-interactie van Waargenomen inspanningsverschillen X 
Perceptie eigen rol X Taakwaarde (B = -.45, p < .05) en een drieweg-interactie van 
Waargenomen inspanningsverschillen X Financiële waardering X Taakwaarde (B = -.48,p < .05).
vervolgens werd het zuinige regressie-model getoetst waarin de hierboven genoemde 
effecten en de voorspelde effecten werden opgenomen. De verkregen resultaten worden 
gepresenteerd in Tabel 5.2 Voor Hypothese 1 werd ondersteuning gevonden 
(B = -.51, p < .01). Naarmate er in het team meer inspanningsverschillen worden 
waargenomen, wordt de werk- en inzet verdeling minder billijk gevonden.
Tabel 5.2 Gegevens resulterende uit een zuinig regressiemodel waarbij alle significante effecten 
(gebleken uit het volledige regressie-model) en alle voorspelde effecten opgenomen werden.
B p  <
W aargenom en inspanningsverschillen -.5 1 .001
Taakwaarde .21 .05
W aargenom en inspanningsverschillen X  
Perceptie eigen rol X  Financiële w aardering - .07 ns.
W aargenom en inspanningsverschillen X  
perceptie eigen rol X  Taakwaarde - .46 .001
W aargenom en inspanningsverschillen X 
perceptie eigen rol X  Groepswaarde .43 .001
W aargenom en inspanningsverschillen X 
Taakwaarde X  Financiële w aardering - .22 .05
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Er werd geen steun gevonden voor Hypothese 2 waarin een drieweg-interactie werd 
voorspeld van Waargenomen inspanningsverschillen X Perceptie eigen rol X Financiële 
waardering (B = -.07, ns.). De billijkheidsperceptie bij een toename in waargenomen 
inspanningsverschillen van “kartrekkers” werd niet beïnvloed door financiële waardering.
De drieweg-interactie van Waargenomen inspanningsverschillen X Perceptie eigen 
rol X Taakwaarde (Hypothese 3) bleek wel significant te zijn (B = -.45, p  < .001).
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0 ,75  - 
’S 0 ,25  - 
S  -0 ,25  - 
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—1 —  lage taakw aarde (Y =  - 0 .77  X  - 0.18) 
—■ —  hoge taakw aarde (Y =  - 0 .57  X  +  0.21)
1 ,25  -
0 ,75  - 
’S 0 ,2 5 ­
S  -0 ,25  - 
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Bil -1 ,25
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—1 —  lage taakw aarde (Y =  - 0 .14  X  - 0.11) 
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Figuur 5.1. Drieweg-interactie: Billijkheid als functie van de Waargenomen
inspanningsverschillen X Perceptie eigen rol X Taakwaarde.
in Figuur 5.1 is te zien dat in het algemeen geldt dat naarmate er meer inspanningsverschillen 
worden waargenomen, de werk- en inzet verdeling als onbillijker ervaren wordt. Dit 
geldt echter niet voor “kartrekkers” die de taak laag waarderen. “Kartrekkers” vinden een 
toename in waargenomen inspanningsverschillen niet onbillijker wanneer zij de taak laag 
waarderen. Met andere woorden: tegen de verwachting in modereert een láge taakwaarde 
in plaats van een hóge taakwaarde de onbillijkhieds gevoelens van “Kartrekkers” bij een 
toename in waargenomen inspanningsverschillen.
Voor de in Hypothese 4 voorspelde drieweg-interactie van Waargenomen inspanningsverschillen 
X Perceptie van eigen rol X Groepswaarde werd ondersteuning gevonden (B = .43, 
p < .001).
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Figuur 5.2. Drieweg-interactie! Billijkheid als functie van de Waargenomen
inspanningsverschillen X Perceptie eigen rol X Sociale beloning.
In Figuur 5.2 wordt getoond dat in het algemeen geldt dat naarmate er meer 
inspanningsverschillen worden waargenomen, de werk- en inzet verdeling als minder 
billijk ervaren wordt. Dit geldt alleen niet voor “kartrekkers” die de groep hoog waarderen. 
Voor “kartrekkers” die de groep hoog waarderen gaat een toename van inspanningsverschillen 
in het team in mindere mate gepaard met een toename in onbillijkheidsgevoelens. Met 
andere woorden! zoals voorspeld, modereert een hoge groepswaarde de onbillijkheidsgevoelens 
van “kartrekkers” bij een toename in waargenomen inspanningsverschillen.
He
1,25 - 
0 ,75  - 
2  0 ,25  - 
1  -0 ,25  - 
f  - 0 ,7 5 -
Bil -1 ,25
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-1 ,5  -1 ,25
Inspanningsverschillen
—1 —  lage taakw aarde (Y = - 0.30 X  - 0.02) 
—1 —  hoge taakw aarde (Y = - 0.73 X  + 0.22)
La
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ge financiële beloning
1 1
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—1 —  lage taakw aarde (Y =  - 0.61 X  - 0.27) 
—■ —  hoge taakw aarde (Y =  - 0 .49  X  +  0.07)
Figuur 5.3. Drieweg-interactie! Billijkheid als functie van de Waargenomen
inspanningsverschillen X Financiële beloning X Taakwaarde.
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Twee, niet voorspelde effecten werden nog gevonden. Allereerst een hoofdeffect 
van Taakwaarde (B =.21, p  < .05) waarbij het positieve regressie-gewicht laat zien dat 
naarmate de taakwaarde hoger gevonden wordt, de werk- en inzet verdeling binnen 
het team als billijker ervaren wordt.
Ten tweede had de regressie analyse een niet voorspelde drieweg-interactie tot 
gevolg van Waargenomen inspanningsverschillen X Financiële waardering X 
Taakwaarde (B =-.22, p  < .05). Uit Figuur 5.3 is af te leiden dat in het algemeen geldt 
dat naarmate er meer inspanningsverschillen door teamleden (onafhankelijk van de 
eigen rol perceptie) worden waargenomen, het werk en de inzet als minder billijk 
verdeeld ervaren wordt. Een uitzondering hierop vormt de groep respondenten die 
een hoge financiële waardering krijgt bij een lage taakwaarde. Voor teamleden die 
financieel voldoende beloond worden en bovendien de taak laag waarderen gaat een 
toename van inspanningsverschillen in het team in mindere mate gepaard met een 
toename in onbillijkheidsgevoelens.
Discussie
Teams waarin gewerkt wordt aan een gemeenschappelijk produkt, kunnen te maken 
krijgen met verschillen in inspanningen tussen teamleden. in dit artikel is een veldonderzoek 
beschreven waarin aangetoond is dat naarmate teamleden meer verschillen in inspanning 
waarnemen binnen hun team, zij het werk onbillijker verdeeld vinden.
Verschil in inspanningen impliceert dat sommigen (de “kartrekkers”) meer doen dan 
anderen (“niet kartrekkers”). In dit onderzoek waren we geïnteresseerd in hoe de 
billijkheidsperceptie van “kartrekkers” beïnvloed werd door beloningsaspecten van het werk. 
We gingen er van uit dat de “kartrekker rol” aversief is. Vooral als er veel waargenomen 
inspanningsverschillen zijn impliceert het feit dat sommigen “de kar trekken”, dat er 
andere teamleden zijn die er de “kantjes vanaf lopen.” “Kartrekkers” zullen geneigd 
zijn om hun bijdragen en opbrengsten te herevalueren om voor zichzelf te kunnen 
rechtvaardigen dat zij de “kartrekker rol” op zich nemen in deze onbillijke situatie. 
Er werden drie hypothesen getoetst waarin voorspeld werd dat in het algemeen bij een 
toename in waargenomen inspanningsverschillen de werk- en inzetverdeling minder billijk 
ervaren zou worden. Dit zou echter niet of in mindere mate opgaan voor “kartrekkers”
107
H o o f d s t u k  5
die een hoge financiële waardering, een hoge taakwaarde en een hoge groepswaarde 
ervaren. De resultaten ondersteunden alleen de laatste veronderstelling! voor kartrekkers 
die een hoge groepswaarde ervaren gaat een toename in inspanningsverschillen in het team 
in mindere mate gepaard met een toename in onbillijkheidsgevoelens.
Taakwaarde bleek wel invloed uit te oefenen op de billijkheidsperceptie van “kartrekkers” 
bij een toename in waargenomen inspanningsverschillen. Echter, tegen de verwachting in 
bleek een láge taakwaarde in plaats van een hóge taakwaarde de billijkheidsperceptie van 
“kartrekkers” bij een toename in waargenomen inspanningsverschillen te modereren. 
Hiervoor zijn twee mogelijke verklaringen. Ten eerste kan taakwaarde opgevat worden als 
taakbelang! de mate waarin de taak belangrijk is voor het team en de organisatie 
(Hackman & Oldham, 1976). Als de taakwaarde laag gevonden wordt, dan vindt men de 
taak dus onbelangrijk. Als “kartrekkers” de taak onbelangrijk vinden, dan gaat een 
toename in inspanningsverschillen in het team niet gepaard met een toename in 
onbillijkheidsgevoelens. Het gaat niet om iets belangrijks, dus waarom zouden 
“kartrekkers” zich druk maken over het feit dat anderen relatief minder inspanning 
leveren. Ten tweede kan taakwaarde opgevat worden als plezierigheid van de taak. Als de 
taakwaarde laag gevonden wordt, dan vindt men de taak dus vervelend en niet leuk. Te 
begrijpen is dan dat er medeteamleden zijn die minder doen en er de “kantjes vanaf 
lopen.” Redenen zoals dat toch iemand het werk moet doen en begrip hebben voor het feit 
dat andere teamleden zich minder inzetten, zouden kunnen resulteren in een minder 
onbillijke perceptie van een hoge mate van waargenomen inspanningsverschillen door 
“kartrekkers”. De vragen waarmee in het onderhavige onderzoek taakwaarde gemeten is, 
hebben zowel betrekking op de belangrijkheid van de taak als op de plezierigheid van de 
taak. Beide verklaringen voor het gevonden modererende effect van taakwaarde zouden 
derhalve relevant kunnen zijn. Als de in de resultaten sectie beschreven regressie-analyses 
herhaald worden met afzonderlijke items van de taakwaarde-schaal in plaats van de complete 
schaal, dan blijkt het modererende effect van taakwaarde met name op te treden bij het 
item dat meet hoe leuk iemand het werk vindt. Taakwaarde heeft geen invloed als het gaat 
om de items die meten hoe zinvol iemand het werk vindt en hoe trots iemand is op het 
werk. Dit impliceert dat voor de tweede hiervoor genoemde verklaring van het modererende 
effect van taakwaarde meer steun lijkt te zijn dan voor de eerste. Dit is uiteraard een post 
hoc verklaring die in toekomstig onderzoek nog op zijn merites getoetst moet worden.
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De billijkheidsperceptie bij een toename in waargenomen inspanningsverschillen van 
“kartrekkers” werd niet gemodereerd door financiële waardering. Blijkbaar geldt een hoge 
financiële waardering niet als een rechtvaardiging om de “kartrekker rol” bij veel 
waargenomen inspanningsverschillen minder onbillijk te vinden.
u it  het onderzoek bleek wel een ander effect van financiële waardering. in het 
algemeen bleken teamleden een toename in inspanningsverschillen binnen hun team als 
minder billijk te ervaren. Dit ging echter niet op voor teamleden die de taak laag 
waarderen en zich financieel voldoende beloond voelen. Dus naarmate men tevredener 
is over de beloning en bovendien de taak minder waardeert, gaat een toename in de 
inspanningsverschillen in het team in mindere mate gepaard met een toename in de 
onbillijkheidsgevoelens. De variabelen taakwaarde en financiële waardering modereren 
derhalve gezamenlijk het verband tussen waargenomen inspanningsverschillen en 
billijkheidsgevoelens. Dit moderatoreffect geldt evenzeer voor “kartrekkers” als voor 
“niet-kartrekkers”. Financiële waardering blijkt dus wel degelijk van belang te zijn, zij 
het in combinatie met taakwaarde en niet alleen voor “kartrekkers” maar ook voor 
“niet-kartrekkers”.
De algemene conclusie die getrokken kan worden uit dit onderzoek is! wanneer er een 
grotere variatie aan geleverde inspanning door teamleden ervaren wordt, wordt het werk 
in het algemeen als minder billijk verdeeld ervaren. Als de taakwaarde hoog is vindt men 
in het algemeen de inzet billijker verdeeld. Als de financiële waardering hoog is en 
tegelijkertijd de taakwaarde laag, dan wordt een grotere variatie aan geleverde inspanningen 
in mindere mate als onbillijk ervaren. Voorts vinden groepsleden die zichzelf als een 
“kartrekker” beschouwen een grotere variatie aan geleverde inspanning minder onbillijk 
wanneer de taakwaarde laag is en/of wanneer de groepswaarde hoog is.
Wat zijn de praktische implicaties van dit onderzoek? Een grotere variatie in geleverde 
inspanning blijkt in het algemeen te leiden tot gevoelens van onbillijkheid over de werk- en 
inzetverdeling binnen het team. Aansluitend bij onderzoekers die het billijkheidsconcept 
binnen organisaties hebben onderzocht, kunnen we stellen dat preventie ter voorkoming 
van onbillijkheidsgevoelens bij werknemers, nagestreefd moet worden. immers, 
onbillijkheid leidt onder andere tot meer verloop, verzuim en minder tevredenheid met 
het werk van werknemers (Dittrich & Carrel, 1979). Vanuit de “social loafing” literatuur 
zijn er een groot aantal interventies beschreven om inspanningsreductie van groepsleden
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te beletten (Karau & Williams, 1993; Rutte & Wilke, 1997). Eén belangrijke interventie 
is het zoveel mogelijk trachten de individuele bijdrage van een teamlid identificeerbaar te 
maken. Het werk zo inrichten dat te achterhalen is hoeveel een teamlid bijdraagt, maakt 
het moeilijk voor mensen ongemerkt “zwart te rijden” op de inspanningen van andere.
Naast interventies om inspanningsverschillen (social loafing) binnen teams te voorkomen, 
zijn ook interventies mogelijk gericht op het voorkomen dat de teamleden die de “kar 
trekken” onbillijkheidsgevoelens ervaren. Er moet immers voorkomen worden dat de 
“kartrekkers” de kar niet langer willen trekken omdat zij het vervullen van die rol als aversief 
beschouwen. Uit dit onderzoek blijkt dat een hoge groepswaarde, ofwel groepscohesie, een 
gunstige bijdrage levert aan de billijkheidsgevoelens van kartrekkers. Groepscohesie zou dan 
ook bevorderd moeten worden binnen teams in organisaties. u it dit onderzoek is verder 
gebleken dat een lage taakwaarde een gunstige bijdrage levert aan de billijkheidsgevoelens 
van kartrekkers. We zouden echter niet aan willen bevelen om de taakwaarde dan maar te 
reduceren in organisaties. We hebben namelijk ook gevonden dat naarmate de taakwaarde 
hoger gevonden wordt men in het algemeen de inzet in het team billijker vond. Dit pleit er 
juist voor om de taakwaarde in organisaties te verbeteren, aangezien dit in het algemeen tot 
minder onbillijkheidsgevoelens over de inzet in het team leidt.
inmiddels zijn er meer dan 80 studies verschenen op het gebied van “social loafing” (zie 
voor een overzicht Karau & Williams, 1993), maar nog relatief weinig studies hebben in 
een organisationele setting plaatsgevonden. Het is op voorhand niet duidelijk in hoeverre 
de resultaten van laboratorium studies op het gebied van “social loafing” te repliceren zijn 
in organisaties. Eén belangrijk verschil tussen “social loafing” in een laboratorium setting en 
in organisationele teams is dat werknemers in organisaties van hun werkprestaties afhankelijk 
zijn om in hun levensonderhoud te kunnen voorzien (Brief & Aldag, 1989). In 
laboratoriumstudies is dit niet het geval, hetgeen “social loafing” in die context misschien 
gemakkelijker maakt dan in een organisationele context. In dit onderzoek is aangetoond dat 
teamleden in organisaties zich ervan bewust zijn dat sommige teamleden meer inspanningen 
leveren dan anderen en dat dit effecten heeft op billijkheidsoordelen van teamleden. Dit wijst 
erop dat onderzoek naar “social loafing” in organisaties relevant en mogelijk is. Het feit dat 
alleen al in Amerika de helft van de grootste bedrijven werkt in teams (Dumaine, 1990) en 
in Nederland ruim 400 bedrijven, waarbij de belangstelling naar teamwerk groeit (van Hooft,
1996) geeft aan dat veldonderzoek naar “social loafing” in teams uiterst relevant is.
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Hoofdstuk 6 
Discussie en Conclusies
in deze dissertatie is een aantal studies beschreven waarin nagegaan werd hoe 
groepsleden reageren op prestatieverschillen binnen hun team. Hierbij hebben we de 
billijkheidstheorie (Adams, 1965) als uitgangspunt gebruikt.
Een team is een groep mensen dat een gezamenlijk produkt levert. Men is 
als geheel verantwoordelijk voor het groepsresultaat en men kan er op worden 
afgerekend (West, 1996). Dikwijls profiteren groepsleden in gelijke mate van het 
groepsresultaat, bijvoorbeeld door het verkrijgen van een gelijk deel van een 
groepsbeloning. Volgens de billijkheidstheorie vindt men het eerlijk dat bij een gelijke 
beloning ieder evenveel bijdraagt. Dat de prestatie als een bijdrage kan worden 
beschouwd, betekent waarschijnlijk dat groepsleden onbillijkheid ervaren wanneer er 
door sommige groepsleden minder goed gepresteerd is dan door andere.
De grondgedachte van het huidige onderzoek is dat het optreden van 
prestatieverschillen in een team van invloed is op de billijkheidsperceptie van groepsleden, 
maar dat er omstandigheden zijn die kunnen maken dat verschillen in bijdragen soms niet 
onbillijk gevonden worden. in dit proefschrift hebben we onze aandacht gevestigd op die 
omstandigheden, factoren die billijkheidspercepties mogelijk beïnvloeden.
in het inleidend hoofdstuk van dit proefschrift werd een onderzoeksmodel gepresenteerd 
(zie figuur 1, pag. 12). Hierin werden factoren opgenomen waarvan voorspeld werd dat deze 
de billijkheidsperceptie als reactie op prestatieverschillen van groepsleden bepalen. De 
factoren uit het model kunnen achtereenvolgens in de volgende onderzoeksvragen vertaald 
worden! hoe wordt de billijkheidsperceptie van groepsleden bepaald door de combinatie 
van competentieverschillen en inspanningsverschillen (Hoofdstuk 2)? Op welke wijze 
spelen attributies van oorzaken van prestatieverschillen een rol bij de billijkheidsperceptie 
van groepsleden (o.a. Hoofdstuk 3)? Wat is de invloed van het groeps-resultaat, al of niet 
succes door de groep, op de billijkheidsperceptie bij prestatieverschillen in groepen 
(Hoofdstuk 4)? In hoeverre is de perceptie van wat men zelf bij draagt aan de groep 
bepalend voor de billijkheidsperceptie bij opgetreden prestatieverschillen (o.a. Hoofdstuk 5)? 
Welke rol spelen opbrengsten bij de vorming van de billijkheidsperceptie door 
groepsleden bij verschillen in prestatie (bijdragen) binnen de groep (Hoofdstuk 5)?
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Naast de onderzochte determinanten van de billijkheidsperceptie, hebben we 
ook reacties onderzocht waarvan de theorie voorspelt dat die samengaan met de 
billijkheidsperceptie, te weten! de prestatie op een volgende taak, het willen 
herverdelen van een beloning en affectieve reacties.
Het onderzoek heeft een aantal bevindingen opgeleverd. Deze zullen we in dit hoofdstuk 
op een rij zetten. ingegaan wordt op hoe de verschillende factoren de billijkheidsperceptie 
bij prestatieverschillen in teams beïnvloeden. Voorts wordt besproken in welke mate de 
verschillende reacties samengaan met de gepercipieerde onbillijkheid. Echter, voordat we de 
hiervoor genoemde bevindingen bespreken, willen we ingaan op de rol die billijkheid in ons 
onderzoek bleek te spelen in geval van prestatieverschillen in teams.
De rol van billijkheid bij prestatieverschillen in teams
Wanneer men vraagt aan proefpersonen of men het billijk vindt dat ieder in gelijke mate 
beloond wordt, terwijl sommige beter gepresteerd hebben dan andere, dan blijkt het uit te 
maken of men in een team werkt of juist niet. in de eerste studie van dit proefschrift 
(Hoofdstuk 2) vonden deelnemers die in een team gewerkt hadden de opgetreden 
prestatieverschillen onbillijker dan zij die individueel aan een (coactie) taak werkten.
in een team bestaat, vanwege het gezamenlijk bewerkstelligen van een 
groepsprodukt, een uitkomst interdependentie tussen de leden. Deze afhankelijkheid 
(Allen, 1996; McClintock, 1978; Van Lange & Liebrand, 1989) wordt mogelijk vooral 
merkbaar, juist als er prestatieverschillen optreden. immers, een slechte prestatie van een 
teamlid beïnvloedt het groepsprodukt en de eventuele (groeps)beloning negatief. Hiervan 
is het medegroepslid ook de dupe. Wanneer men individueel in coactieverband werkt, is 
men niet afhankelijk van elkaar wat betreft de uitkomst. Wanneer een groepslid minder 
goed presteert, dan heeft dat geen (beloning) consequenties voor een ander individu.
Billijkheid bij prestatieverschillen is een vraagstuk dat relevant blijkt wanneer er 
sprake is van interdependentie. Dit is het geval bij teamwerk en niet bij het werken aan 
een individuele taak.
Factoren die de billijkheidsperceptie bij prestatieverschillen beïnvloeden
Competentie- en inspanningsverschillen bij een disjunctieve taak
Prestatieverschillen in teams kunnen optreden doordat sommige leden over meer
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middelen beschikken dan anderen. Een voorbeeld hiervan is dat groepsleden verschillen 
in de mate waarin ze competent zijn. Prestatieverschillen zijn mogelijk ook het gevolg 
van verschillen in de inzet van middelen, bijvoorbeeld verschillen in de geleverde 
inspanning (Steiner, 1972). In studie 1, beschreven in Hoofdstuk 2, werden deze twee 
vormen van investering met elkaar gecombineerd! de opgetreden prestatie van de 
groepsleden was het resultaat van een onderling verschil in competentie en een verschil 
in de geleverde inspanning. Vervolgens vroegen we ons af hoe billijk groepsleden de 
geleverde prestaties vonden.
Kerr en Bruun (1983) demonstreerden eerder al het optreden van prestatieverschillen 
bij verschillen in competentie tussen de leden van een tweepersoons groep. De hoog 
competente groepsleden zetten zich meer in dan de laag competente leden. Dit kwam 
volgens Kerr en Bruun (1983) doordat de proefpersonen aan een disjunctieve taak 
(Steiner, 1972) werkten. Bij een disjunctieve taak hoeft maar één groepslid succes te 
behalen, namelijk het best presterende groepslid. Hierdoor vinden groepsleden het 
waarschijnlijk efficiënt dat een hoog competent groepslid zich in hoge mate inzet en 
beter presteert dan een laag competent groepslid. Dit laatstgenoemde groepslid hoeft 
maar weinig inspanning te leveren (Kerr, 1983; Kerr & Bruun, 1983).
Hoe groepsleden achteraf aankijken tegen de opgetreden prestatieverschillen 
en wat zij daarvan vinden, hebben Kerr en Bruun (1983) niet expliciet onderzocht. In de 
eerste studie in dit proefschrift, gebeurde dit wel. De kernvraag was hoe billijk groepsleden 
het vinden wanneer ieder een gelijk aandeel van de beloning krijgt, gegeven een 
asymmetrie in competentie en inspanning in een disjunctieve taaksituatie. Twee 
rivaliserende hypothesen werden geformuleerd. De eerste hypothese volgde uit het 
resultaat van Kerr en Bruun (1983): groepsleden vinden het achteraf billijk dat men bij 
het leveren van een prestatie op een disjunctieve taak rekening houdt met wat efficiënt is. 
Een gelijke verdeling van de beloning zou billijker gevonden worden wanneer hoog 
competente groepsleden zich in hoge mate zouden inspannen en laag competente 
groepsleden weinig inspanning zouden leveren. onbillijker zou men het vinden als hoog 
competente groepsleden weinig inspanning zouden leveren en laag competente veel 
inspanning. Deze voorspelling werd de noblesse oblige hypothese genoemd.
De tweede, alternatieve, hypothese werd aangeduid met competentie en inspanning 
gelden beide als bijdrage. Het uitgangspunt van deze voorspelling was dat wanneer ieder
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in gelijke mate profiteert van de groepsbeloning, het billijk gevonden wordt dat alle 
groepsleden uiteindelijk evengoed presteren. Een gelijke prestatie wordt bewerkstelligd 
wanneer de verschillen in competentie gecompenseerd worden via verschillen in 
inspanning. Deze hypothese voorspelde dat men een gelijke verdeling van de beloning 
billijker zou vinden wanneer een laag competent groepslid zich in hoge mate zou 
inspannen en een hoog competent groepslid weinig inspanning zou leveren. onbillijker 
zou het gevonden worden indien een laag competent groepslid weinig en de hoog 
partner veel inspanning zou leveren.
We vonden steun voor de laatste hypothese! competentie en inspanning gelden 
beide als bijdrage. Groepsleden vinden het billijker dat ieder groepslid in gelijke mate 
profiteert van de groepsbeloning wanneer er sprake is van een gelijke uiteindelijke prestatie. 
Dit betekent dat wanneer iemand laag competent is, deze moet compenseren door zich in 
hoge mate in te spannen, terwijl iemand met een hoge competentie blijkbaar weinig 
inspanning mag leveren. Het wordt onbillijker gevonden wanneer laag competente 
groepsleden weinig inspanning geleverd hebben en hoog competente veel inspanning.
Er werd dus geen steun verkregen voor de noblesse oblige hypothese. Het eerder 
gevonden resultaat van Kerr en Bruun (1983), dat de prestatie op de disjunctieve taak tot 
stand komt op basis van wat efficiënt is, komt niet overeen met wat men in ons onderzoek 
billijk bleek te vinden. Dit kan op twee manieren verklaard worden. Wellicht dat in de 
eerste plaats bij de totstandkoming van de billijkheidsperceptie (oordelen) andere 
wetmatigheden gelden dan bij de prestatie (gedrag). Het is mogelijk dat men bij het 
leveren van een prestatie gefocust is op hoeveel inspanning men minimaal moet leveren, 
rekening houdend met de eisen van de taak en de middelen waarover men zelf en de 
anderen beschikken. Bij het geven van een billijkheidsoordeel wordt de uitkomst, een 
gelijk aandeel van de groepsbeloning, vermoedelijk saillant. Men neemt enkel de ratio van 
bijdragen en opbrengsten in acht. in de tweede plaats is het ook mogelijk dat billijkheid 
en efficiënt handelen wel samengaan. Groepsleden zouden het op zich wel redelijk 
kunnen vinden dat er bij verschillen in competentie ook verschillend gepresteerd wordt 
op de disjunctieve taak. Echter, zij vinden dat een goede prestatie vervolgens wel extra 
beloond moet worden.
samenvattend luidt het antwoord op de onderzoeksvraag, hoe de billijkheidsperceptie 
van groepsleden bepaald wordt door de combinatie van competentieverschillen en
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inspanningsverschillen! wanneer verschillen in competentie en inspanning leiden 
tot een prestatieverschil tussen groepsleden, dan wordt er meer onbillijkheid ervaren 
dan wanneer de combinatie van deze vormen van bijdragen resulteert in een 
prestatiegelijkheid.
Attributie van prestatieverschillen
In de eerste studie (Hoofdstuk 2) werd een prestatieverschil bij een gelijke verdeling 
van de beloning onbillijk gevonden. in hoofdstuk 3 wilden we met behulp van twee 
studies aantonen dat prestatieverschillen niet altijd onbillijk gevonden zullen worden. 
Verondersteld werd dat de mate van gepercipieerde onbillijkheid als reactie op 
prestatieverschillen, afhankelijk is van de oorzaken waaraan prestatieverschillen worden 
toegeschreven. Door het onderzoeken van de vraag! in welke mate attributies van 
prestatieverschillen van invloed zijn op de billijkheidsperceptie, kwamen we deels 
tegemoet aan kritiek op de billijkheidstheorie (Adams, 1965). Critici beweren namelijk 
dat het strikt afwegen van bijdragen en opbrengsten niet voldoende is om te beoordelen 
of een ruilrelatie billijk is. Men maakt bij de afweging ook gebruik van informatie over 
oorzaken van de ontstane onevenwichtigheid (Cohen, 1982; Utne & Kidd, 1980).
In Hoofdstuk 3 gebruikten we de attributietheorie (o.a. Weiner, 1986) als 
theoretisch kader. Hierbij waren we speciaal geïnteresseerd in de “controllability” 
dimensie uit de attributietheorie (Camerer & MacGrimmon 1983; Cohen, 1982; 
Garrett & Libby, 1973; Ployart & Ryan, 1998; Utne & Kidd, 1980; Walster, Berscheid 
& Walster, 1973). We voorspelden dat een prestatieverschil waar de teamleden controle 
op hadden gehad als onbillijker ervaren zou worden dan een oncontroleerbaar 
prestatieverschil. Preciezer geformuleerd hield de voorspelling in! de goed presterende 
groepsleden zouden een gelijke verdeling van de beloning onbillijker vinden wanneer 
de partner invloed had kunnen uitoefenen op de eigen slechte prestatie (controleerbaar) 
dan wanneer dit niet het geval was. Het groepslid met een slechte prestatie zou ook 
meer onbillijkheid ervaren wanneer deze controle had kunnen uitoefenen op de eigen 
slechte prestatie dan wanneer niet (oncontroleerbaar).
onze voorspellingen waren gebaseerd op een aantal argumenten uit ander 
onderzoek. Het begrip controleerbaarheid kan vergeleken worden met verwijtbaarheid en 
verantwoordelijkheid (Shaver & Drown, 1986). Aangetoond is dat wanneer iemand
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verantwoordelijk is voor negatief gedrag, men eerder onbillijkheid zal ervaren dan 
wanneer men niet verantwoordelijk is (Walster, 1966). Onderzoek buiten het domein van 
billijkheidsonderzoek (Fincham & Jaspers, 1980; Hamilton, 1980; Kelley, 1967) beschreef dat 
negatief gedrag dat controleerbaar is, gestraft moet worden, omdat iemand anders had kunnen 
handelen. Een studie uit de literatuur over “helping behavior” beschreef dat een hulpbehoevend 
persoon die zelf controle heeft over de eigen situatie, minder snel geholpen zal worden door een 
omstander. De omstander wil de kosten voor het helpen van iemand die verantwoordelijk is 
voor de eigen (negatieve) situatie niet maken (Pilliavin, Rodin & Pilliavin, 1969).
In beide experimenten van Hoofdstuk 3 werden prestatieverschillen tussen twee 
teamleden op een disjunctieve taak geïntroduceerd. Een controleerbare attributie werd 
geoperationaliseerd door te suggereren dat het prestatieverschil veroorzaakt 
was door een verschil in inspanning. Bij een oncontroleerbare attributie was het 
prestatieverschil zogenaamd te wijten aan een verschil in de kwaliteit van de computer. 
In de eerste studie van Hoofdstuk 3 (studie 2) werkten de proefpersonen aan een 
moeilijke computertaak en verdienden alle proefpersonen geld. In de tweede studie van 
hetzelfde hoofdstuk (studie 3) werkten proefpersonen aan een eenvoudiger taak en 
verdiende de ene helft van de proefpersonen geld en de andere helft punten.
De twee studies tezamen laten zien dat prestatieverschillen niet per definitie onbillijk 
ervaren hoeven te worden. Wanneer groepsleden er niets aan konden doen dat zij een 
slechte prestatie leverden (oncontroleerbare attributie) ervoer men minder onbillijkheid 
dan wanneer men wel invloed kon uitoefenen op de eigen prestatie (controleerbare attributie). 
Dat het voor de billijkheidsperceptie blijkt uit te maken of men al of niet controle op de 
eigen prestatie kan uitoefenen, laat zien dat de kritiek op de billijkheidstheorie (Adams, 
1965) niet onterecht is (Utne & Kidd, 1980). Overigens bleek het per studie wel uit te 
maken of men een groepslid met een goede of met een slechte prestatie was.
In het eerste experiment van Hoofdstuk 3 bleek de billijkheidsperceptie van het goed 
presterende groepslid wel door de attributies van prestatieverschillen beïnvloed te worden! 
de billijkheidsperceptie van de slecht presterende groepsleden niet. De goede presteerder 
vond het niet erg om meer kosten te moeten maken dan de partner, zolang de partner 
weinig aan de slechte prestatie kon doen. Als de partner wel in staat was om een goede 
prestatie te leveren, door in plaats van weinig, veel inspanning te leveren, dan ervoer de 
goede presteerder wel onbillijkheid.
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In het tweede experiment van hetzelfde hoofdstuk bleek de billijkheidsperceptie 
van de goede presteerder juist niet beïnvloed te worden door de attributies van 
prestatieverschillen. De billijkheidsperceptie van de slechte presteerder wel. Deze 
ervoer meer onbillijkheid bij een controleerbare attributie van het prestatieverschil dan 
bij een oncontroleerbare attributie. Dit lijkt te betekenen dat het groepslid zichzelf als 
meer verantwoordelijk beschouwt voor de eigen slechte prestatie bij een controleerbare 
attributie van de prestatie. Hierdoor ervaart het slecht presterende groepslid mogelijk 
meer onbillijkheid (Critchlow, 1985; Walster, 1966).
Dat in het eerste experiment van Hoofdstuk 3 alleen de goede presteerder meer 
onbillijkheid percipieerde bij een controleerbare attributie van het prestatieverschil en in 
het tweede experiment alleen de slechte presteerder, komt waarschijnlijk door de aard van 
de taak. De twee experimenten verschilden namelijk wat betreft de moeilijkheid van de 
taak waaraan de deelnemers werkten! in de eerste studie een moeilijker taak dan in de 
tweede studie. Bij de moeilijke taak bleken de relatief goede presteerders gevoelig voor 
attributies van prestatieverschillen. Bij de relatief makkelijke taak waren de slechte 
presteerders gevoeliger voor attributies. o p  theoretische gronden vermoeden we dat de 
taakmoeilijkheid bepalend is voor de perceptie van de eigen geleverde inspanning (Bryan 
& Locke, 1967; Hockey, 1997; Kahneman, 1973; Sales, 1970). Bij een relatief moeilijke 
taak denkt men zelf meer inspanning geleverd te hebben dan bij een makkelijke taak. 
Wanneer de perceptie van de (eigen) geleverde inspanning overeenkomt met de 
prestatiefeedback die men krijgt, ervaart men meer onbillijkheid bij een controleerbare 
attributie van het prestatieverschil dan bij een oncontroleerbare attributie. Dit is het geval 
bij een groepslid met een hoge inspanningsperceptie met een zogenaamd goede prestatie 
(op de relatief moeilijke taak) en een teamlid met een lage inspanningsperceptie met een 
slechte prestatie (geleverd op een relatief makkelijke taak).
Er was nog een ander noemenswaardig resultaat in Hoofdstuk 3: of de attributie 
van prestatieverschillen de billijkheidsperceptie beïnvloedt, hangt af van of men geld of 
punten verdient. In de tweede studie van dit hoofdstuk werd alleen onbillijkheid ervaren 
wanneer men geld verdiende en niet bij een symbolische beloning.
o p  de vraag! hoe zijn attributies van prestatieverschillen van invloed op de 
billijkheidsperceptie, kunnen we het volgende antwoorden! attributies van prestatieverschillen 
bepalen of men een gelijke verdeling van de beloning al of niet onbillijk vindt.
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Bij prestatieverschillen, te wijten aan controleerbare factoren, ervaart men meer 
onbillijkheid dan bij een oncontroleerbare attributie van het prestatieverschil. De 
beloning moet wel financieel van aard zijn. Bovendien zijn goede presteerders gevoelig 
voor de controleerbare prestatieverschillen bij een moeilijke taak en slechte presteerders 
bij een gemakkelijke taak.
Groepsresultaat
Wat is de invloed van het behaalde groepsresultaat, al of niet succes, op de billijkheidsperceptie 
bij opgetreden prestatieverschillen? Deze vraag kwam in studie 4 aan bod. We waren 
hierbij alleen geïnteresseerd in de billijkheidsperceptie van het goed presterende 
jgroepslid. We wilden weten hoe de billijkheidsperceptie van het groepslid met een 
goede prestatie beïnvloed zou worden door attributies van prestatieverschillen wanneer 
er helemaal geen beloning verdiend werd.
We voorspelden dat een effect van attributies op de billijkheidsperceptie van de 
goede presteerder bij groepsfalen sterker zou optreden dan bij groepssucces. Dat er bij 
succes door de groep minder invloed van attributies op de billijkheidsperceptie zou 
zijn, is door andere onderzoekers gedemonstreerd (Elliot & Meeker, 1984, 1986; 
Hewstone, 1990; Lau & Russell, 1980; Walster, 1966). In de eerste plaats is aangetoond 
dat billijkheid een grotere rol speelt bij falen dan bij succes (Elliot & Meeker, 1984). 
In de tweede plaats is bij negatieve uitkomsten (dus bij falen) meer aandacht voor 
attributies (Hewstone, 1990; Lau & Russell, 1980). Ten derde zijn mensen bij falen 
meer geneigd de ander de schuld te geven (Walster, 1966). Als vierde haalden we het 
onderzoek van Schneider (1969) aan. Deze onderzoeker (Schneider, 1969) beweerde dat 
groepsleden bij groepssucces meer geneigd zijn om de (eigen) verantwoordelijkheid 
op te eisen en bij groepsfalen de ander de schuld te geven.
In studie 4 werden op dezelfde manier de attributies geoperationaliseerd en werkten 
alle deelnemers, allen zogenaamd goede presteerders, aan een makkelijke taak 
(vergelijkbaar met studie 3). Er waren (zogenaamd) weer prestatieverschillen 
opgetreden op de tweede taak. Echter, nu had de helft van de deelnemers, in tegenstelling 
tot voorgaande experimenten als groep geen succes gehad, maar gefaald. Bij succes werd 
er een geldelijke groepsbeloning verdiend (die aan het einde gelijkelijk verdeeld zou 
worden) en bij falen niet. Experiment 4 verschilde op twee belangrijke punten met
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voorgaande studies. In de eerste plaats hadden de billijkheidsvragen betrekking op de 
mate waarin men ieders bijdrage aan de groep billijk vond en niet, zoals eerder, hoe billijk 
men een gelijke verdeling van de beloning vond. Dit was gedaan, omdat groepen soms 
faalden en er dus helemaal geen beloning was. In de tweede plaats was de taak waarop 
prestatieverschillen optraden (de tweede taak) geen disjunctieve taak (zoals in studie 1 tot 
en met 3). Er werd een additieve taak1 aan de proefpersonen voorgelegd.
Proefpersonen bleken het prestatieverschil met de slecht presterende partner 
het meest onbillijk te vinden wanneer dit te wijten was aan een controleerbare factor 
(inspanning) en als de groep faalde. Dit was een additief effect van twee hoofdeffecten! een 
prestatieverschil met de slecht presterende partner wordt bij falen onbillijker gevonden 
dan bij succes en een prestatieverschil wordt onbillijker gevonden wanneer de slechte 
prestatie van de partner toegeschreven werd aan een controleerbare factor dan aan een 
oncontroleerbare. We vonden geen ondersteuning voor de beweringen van andere 
onderzoekers (Hewstone, 1990); Lau & Russell, 1980; Schneider, 1969; Walster, 1966). 
Er bestond namelijk geen geneigdheid om bij falen het prestatieverschil met de partner 
meer aan een controleerbare factor te attribueren dan bij succes. Dat er bij falen wel meer 
onbillijkheid ervaren wordt dan bij succes is dus niet veroorzaakt doordat er bij falen een 
andere attributie van prestatieverschillen heeft plaatsgevonden dan bij succes. Het is 
mogelijk dat er bij falen meer onbillijkheid ervaren wordt, omdat de proefpersonen (goede 
presteerders) zich bij het falen door de groep realiseren dat de extra kosten die zij zelf in 
vergelijking met de partner gemaakt hebben, voor niets geweest zijn. Immers, de extra 
gemaakte kosten hebben geen succes, geen beloning opgeleverd.
Een opvallend resultaat in studie 4 is dat de attributie van het prestatieverschil 
nu wel, onafhankelijk van of de groep succes had of faalde, invloed had op de 
billijkheidsperceptie van de goede presteerder. De goede presteerder had, evenals in 
studie 3, weinig kosten hoeven maken op de taak, omdat die relatief gemakkelijk was. 
Echter, de goede presteerder ervoer in de huidige studie, in tegenstelling tot studie 3, 
wel meer onbillijkheid wanneer de slechte prestatie van de partner te wijten was aan 
inspanning dan wanneer de partner weinig aan de slechte prestatie had kunnen doen. 
Dat in studie 4 niet alleen bij falen, maar ook bij groepssucces de billijkheidsperceptie 
beïnvloed werd door een controleerbare attributie van het prestatieverschil, kunnen we 
met behulp van twee verschillen tussen studie 3 en studie 4 verklaren.
1 Zie voor een meer u itgebreide u itleg  van de redenen waarom d it experim ent anders is dan voorgaand, de procedure van 
experim ent 4.
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In de eerste plaats werkten proefpersonen in studie 4 aan een additieve taak. Op een 
additieve taak staat de gezamenlijkheid wellicht meer centraal waardoor groepsleden 
gevoeliger zijn voor billijkheid en daarmee ook mogelijk voor attributies. In de tweede 
plaats had de vraag over de mate waarin proefpersonen billijkheid ervoeren betrekking 
op billijkheid van verschillen in bijdragen en niet zoals in voorgaande studies op 
billijkheid omtrent een gelijke verdeling van de beloning. Mogelijk rapporteren 
proefpersonen eerder dat zij verschillen in bijdragen onbillijk vinden dan dat zij een 
gelijke verdeling van de beloning onbillijk vinden. Dit komt misschien doordat de 
beloning door de experimentator werd toegekend.
Hoe is samengevat het groepsresultaat van invloed op de billijkheidsperceptie van 
het groepslid met een goede prestatie? Bij groepsfalen vindt men prestatieverschillen 
onbillijker dan bij groepssucces. Dit lijkt overigens niet te komen doordat groepsleden 
bij falen gevoeliger zijn voor attributies dan bij succes of dat groepsleden bij falen 
andere attributies gebruiken dan bij groepssucces.
Perceptie eigen bijdrage
In de studies 1 tot en met 4 werd de positie die iemand in de groep vervult, opgelegd door 
de experimentator. Vooral in Hoofdstuk 3 werd duidelijk dat je respondent teamleden wel 
kunt vertellen hoe goed of hoe slecht ze gepresteerd hebben, maar dat zij ook een eigen 
perceptie ontwikkelen over hoeveel inspanning ze denken geleverd te hebben.
In Hoofdstuk 5 werd in een veldonderzoek expliciet naar de perceptie van eigen 
bijdrage gevraagd en werd er geen inspanning of prestatiefeedback gemanipuleerd. In 
deze veldstudie lieten we leden van bestaande teams zelf aangeven hoe zij hun bijdrage aan 
het team percipieerden. We hadden in bijzonder belangstelling voor het teamlid dat van 
zichzelf vindt dat hij/ zij een hoge bijdrage aan het team levert, een “kartrekker” genoemd.
In eerste instantie bleek uit de resultaten van dit veldonderzoek dat teamleden meer 
onbillijkheid ervaren bij een hoge mate van waargenomen inspanningsverschillen dan 
bij weinig variatie in inspanning in het team. We vroegen ons af! waarom wil een 
groepslid dat van zichzelf vindt dat hij/ zij relatief veel inspanning levert, in een 
situatie met een grote variatie aan inspanning in het team, de “kar trekken?” o p  basis 
van de billijkheidstheorie voorspelden we dat een “kartrekker” het billijk vindt 
wanneer hij/ zij het idee heeft voldoende beloond te worden, namelijk middels een
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hoge sociale beloning (groepswaarde), een hoge taakbeloning (intrinsieke motivatie) en 
een hoge waargenomen financiële beloning (extern, salaris). Deze verwachting was 
gebaseerd op de idee uit de billijkheidstheorie dat men een onbillijke situatie probeert 
te rechtvaardigen door uitkomsten te evalueren (Adams, 1965).
Conform de voorspelling bleek uit de resultaten dat een persoon die zichzelf als een 
“kartrekker” in de groep beschouwt de waargenomen inspanningsverschillen binnen 
het team minder onbillijk vindt, wanneer er sprake is van een hoge sociale beloning, 
ofwel van een hoog cohesieve groep. Tegen de voorspelling in ervoer de “kartrekker” 
ook minder onbillijkheid bij een lage taakbeloning, ook wel lage taakwaarde. Dat een 
hoog cohesieve groep de onbillijkheidsgevoelens van een “kartrekker” vermindert, is 
niet onbekend (Greenberg & Cohen, 1982). In cohesieve groepen staat harmonie hoog 
in het vaandel en men is hierdoor wellicht meer tolerant tegenover anderen die minder 
bijdragen aan de groep. Kartrekkers rechtvaardigen hun hoge bijdrage aan de groep ook 
wanneer de taakwaarde laag is, dus wanneer zij aan een niet leuke taak werken. 
Verklaringen voor dit onvoorspelde resultaat zouden kunnen zijn dat de “kartrekker” 
kan begrijpen dat anderen bij vervelende taken er de “kantjes vanaf lopen.” Bovendien 
geeft het de “kartrekker” wellicht extra voldoening om juist bij een vervelende taak 
meer inspanning te leveren dan de anderen in de groep.
De derde beloning, tevredenheid met het salaris, bleek voor de “kartrekker” geen 
rechtvaardiging om bij een toename in waargenomen inspanningsverschillen het werk 
billijker verdeelt te vinden.
Concluderend kunnen we stellen dat teamleden die een (eigen) hoge inspanning 
(bijdrage) percipiëren, een toename in waargenomen inspanningsverschillen billijker 
vinden bij een lage taakbeloning en bij een hoge sociale beloning.
Opbrengsten
o p  het eerste gezicht lijkt het wellicht dat de opbrengsten in dit proefschrift van 
onderschikt belang waren. Er is in ons onderzoek veel aandacht besteed aan de 
verschillen in bijdragen, namelijk de prestatieverschillen. Verschillen in opbrengsten 
stonden minder centraal. opgemerkt zij dat opbrengsten deel uitmaken van het sociale 
uitwisselingsproces en dat ongelijkheid in opbrengsten kunnen compenseren voor 
ongelijke bijdragen. Zo bleek in studie 4 dat een teamlid het op zich niet zo onbillijk
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vindt om meer bij te dragen aan de groep, maar als er vervolgens helemaal geen 
opbrengst tegenover staat, ook niet voor de groep als geheel, dan vindt men het toch 
wel onbillijk worden. In dit proefschrift werden de opbrengsten gevarieerd: geen vs. 
wel opbrengsten, groep vs. individueel, punten versus geld en soorten waargenomen 
individuele opbrengsten.
u it  studie 1 bleek dat de opgetreden prestatieverschillen niet onbillijk 
gevonden werden wanneer men individueel geld verdiende (in de coactie conditie) en 
wel wanneer er een gezamenlijke groepsbeloning aan de deelnemers werd toebedeeld. 
In studie 3 (Hoofdstuk 3) was er een onverwacht effect op de billijkheidsperceptie van 
het soort beloning. Tot dan toe (studie 1 en 2) hadden deelnemers altijd een financiële 
beloning gekregen. Echter, in studie 3 kregen sommige deelnemers een punten 
beloning in plaats van een financiële. De onbillijkheidsgevoelens als reactie op opgetreden 
prestatieverschillen traden niet meer op. Dat er een verschil bestaat tussen of men 
punten of geld verdient bij de vorming van de billijkheidsperceptie, was voor ons tot 
dan toe onbekend. In veel experimenteel onderzoek wordt gebruik gemaakt van 
een symbolische toekenning van punten in plaats van geld, waarbij billijkheidseffecten 
ook optreden (Finchilescu, 1993). Dat de billijkheidseffecten in ons onderzoek sterker 
bleken bij geld dan bij een punten beloning, zou voor andere onderzoekers die eerder 
punten toekenden, betekenen dat de gevonden billijkheidseffecten sterker zouden zijn 
wanneer zij geld, i.p.v. punten hadden toebedeeld.
In de beschreven veldstudie in hoofdstuk 5 werden soorten waargenomen 
opbrengsten bij de deelnemers gemeten. De opbrengsten dienden als een middel voor 
de “kartrekker” om de eigen hoge bijdragen aan het team te kunnen rechtvaardigen 
wanneer deze bovendien veel verschillen in inspanning waarnam. Een hoge sociale 
beloning en een lage taakwaarde golden als een rechtvaardiging voor de eigen hoge 
bijdrage en andermans lage bijdrage.
Er bleken in het veldonderzoek ook opbrengsten die, onafhankelijk van of men 
de eigen bijdrage als hoog percipieerde, de billijkheidsperceptie beïnvloedden. In de 
eerste plaats was er, onafhankelijk van of prestatieverschillen opgetreden waren en hoe 
men de eigen bijdrage aan de groep waarnam een hoge samenhang tussen de taakwaarde 
en billijkheid. De mate waarin men de taak leuk vond om uit te voeren ging gepaard 
met de mate waarin met het werk billijk verdeeld vond. In de tweede plaats bleek men
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bij een lage taakwaarde een toename in waargenomen inspanningsverschillen minder 
onbillijk te vinden wanneer zij voldoende financieel gewaardeerd werden dan wanneer 
zij weinig tevreden waren met hun salaris. Dit laatste resultaat, namelijk dat de 
combinatie van een lage taakwaarde met een hoge financiële beloning onbillijkheid 
verminderde, is enigszins vergelijkbaar met het onderzoek van Deci (1971). Hierin 
werd aangetoond dat bij niet leuke taken een extrinsieke beloning motiverend kan 
werken. Dit is niet het geval bij leuke taken. Bij een hoge taakwaarde is men op zich 
al gemotiveerd en daar zou een extrinsieke beloning alleen maar demotiverend zijn. Bij 
billijkheid is dit mogelijk ook zo: een extrinsieke vergoeding bij een hoge taakwaarde 
is geen rechtvaardiging , terwijl het wel een rechtvaardiging is wanneer er bij een lage 
taakwaarde sprake is van een hoge financiële (extrinsieke) beloning.
Voor wat betreft de invloed van opbrengsten bij prestatieverschillen op de 
billijkheidsperceptie, kunnen we samenvattend concluderen dat opbrengsten een 
belangrijke invloed uitoefenen: het uitblijven van opbrengsten levert meer 
onbillijkheid op bij prestatieverschillen. Bij een groepsopbrengst worden 
prestatieverschillen wel onbillijk gevonden en bij een individuele opbrengst niet, of 
althans minder. Bij een geldelijke beloning ervaart men verschillen in prestatie als 
onbillijker dan bij een symbolische punten beloning. Wanneer men aan een weinig 
plezierige taak werkt, vindt men veel waargenomen inspanningsverschillen billijker 
wanneer men voldoende financieel beloond is. Tot slot: een hoge sociale beloning zorgt 
ervoor dat een teamlid bij relatief veel waargenomen inspanningsverschillen het 
billijker vindt om meer bij te dragen dan bij een lage sociale beloning.
De opbrengst was de laatste moderende factor die wij in het proefschrift 
onderzochten. Hiermee is het eerste deel van het onderzoeksmodel, namelijk factoren die de 
rol tussen prestatieverschillen en de billijkheidsperceptie beïnvloeden, besproken. Heel in het 
kort kunnen we concluderen dat men meer onbillijkheid ervaart wanneer a) een verschil 
in competentie en inspanning resulteert in een prestatieverschil dan wanneer dit leidt tot 
een prestatiegelijkheid, b) wanneer prestatieverschillen optreden zijn waarop men invloed 
had kunnen uitoefenen, c) de beloning geldelijk van aard is, d) de groep faalt, e) men bij 
een hoge (eigen) bijdrage perceptie (“kartrekker”) aan een leuke taak werkt of wanneer men 
de groep waarvan men deel uitmaakt als niet waardevol beschouwt en, tot slot, f) wanneer 
men aan een niet leuke taak werkt en ook ontevreden is met de financiële beloning.
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Reacties gepaard gaande met de billijkheidsperceptie
Billijkheid wordt als een algemeen aanvaarde norm beschouwd waarvan men verwacht 
dat die ook in de eigen situatie geldt (Blau, 1964). Als er niet aan deze verwachting 
voldaan wordt, ervaart men onbillijkheid en dat wordt als een vervelende en stressvolle 
toestand ervaren (Adams, 1965; Austin & Walster, 1974; Festinger, 1957). De 
billijkheidstheorie voorspelt dan ook dat onbillijkheid met verschillende reacties 
samengaat en dat men tracht onbillijkheid te verminderen, en mogelijk te herstellen.
In dit proefschrift werden, in tegenstelling tot veel andere onderzoeken over 
billijkheid, meerdere reacties tegelijkertijd onderzocht. Twee affectieve reacties, 
boosheid en schuldgevoel, werden onderzocht en twee billijkheidsherstellende reacties: 
herverde-lingsgedrag en de prestatie op een volgende taak. Door meerdere reacties 
tegelijkertijd te onderzoeken, probeerden we inzicht te krijgen in hoe de mogelijke 
reacties zich tot elkaar verhouden. Echter, voordat we daarop ingaan, zullen we eerst 
bespreken hoe de billijkheidsperceptie samengaat met de prestatie op de volgende taak. 
Daarna komt het herverdelingsgedrag aan bod en vervolgens zullen we ingaan op de 
affectieve reacties.
Prestatie(gedrag) op een volgende taak
Aangezien veel bedrijven kiezen voor het werken in teams, is het interessant om te 
onderzoeken hoe (on)billijkheid als reactie op prestatieverschillen samengaat met 
de produktiviteit van een werknemer. In eerder onderzoek over de invloed van 
de billijkheidsperceptie op prestatiegedrag, wilde men weten hoe individuen die 
onbillijkheid ervaren hun inspanningen op een volgende taak aanpasten of 
veranderden, teneinde billijkheid te herstellen (Adams, 1965; Friedman & Goodman, 
1967; Greenberg, 1988; Lawler, 1968; Walster, Walster & Berscheid, 1978). 
Aangetoond werd dat de manier waarop individuen hun inspanningen aanpassen, 
afhankelijk is van of men over- of onderbetaald is. Individuen die relatief meer 
bijgedragen hebben dan anderen, voelen zich onderbetaald en gaan wanneer zij dat 
onbillijk vinden hun inspanningen reduceren. overbetaald zijn personen die in 
verhouding tot wat ze verdienen minder bijgedragen hebben dan anderen. Zij 
zullen onbillijkheid herstellen door hun inspanningen te verhogen (Adams, 1965; 
Cook & Hegtvedt, 1983).
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In het onderzoek van dit proefschrift werd in elk van de vier experimenten 
onderzocht hoe de prestatie op een volgende taak samenging met de gepercipieerde 
onbillijkheid. In zijn algemeenheid verwachtten we van groepsleden met een slechte 
prestatie dat zij zich bij het ervaren van onbillijkheid overbetaald zullen voelen en om 
die reden meer inspanning zullen gaan leveren op een volgende taak. Groepsleden met 
een goed geleverde prestatie zullen zich onderbetaald voelen en bij het ervaren van 
onbillijkheid de inspanningen reduceren op een volgende taak.
De experimenten verschilden in de manier waarop de prestatieverschillen 
opgetreden waren en de billijkheidsperceptie in ieder experiment werd gevormd op 
basis van andere informatie. Het prestatiegedrag als reactie waarmee onbillijkheid 
samengaat, werd elke keer wel op dezelfde manier onderzocht. Nadat de prestatie op de 
tweede taak opgetreden was, werd onderzocht of de deelnemers hun inspanningen 
gingen veranderen op de volgende (derde) taak. Dit was een additieve taak waarbij 
de prestatie van ieder groepslid even belangrijk is (Steiner, 1972). Een dergelijke 
samenwerkingsrelatie biedt meer gelegenheid om billijkheidsherstel te onderzoeken 
dan bijvoorbeeld bij een disjunctieve taak. Immers, bij een disjunctieve taak speelt 
de afweging of iemands bijdrage efficiënt is ook een rol.
Aangezien in het algemeen verwacht wordt dat het prestatiegedrag samen zou 
gaan met de billijkheidsperceptie, kunnen we pas voorspellingen doen over toekomstig 
prestatiegedrag als we weten wanneer groepsleden onbillijkheid ervaren. In het eerste 
experiment (Hoofdstuk 2) was de prestatie op de tweede taak tot stand gekomen als 
resultaat van competentie en van inspanning. De meeste onbillijkheid werd ervaren 
wanneer een relatief lage competentie gepaard ging met een relatief lage inspanning en 
een hoge competentie met een hoge inspanning. Zowel competentie als inspanning gelden 
als bijdrage. o p  basis van dit resultaat had verwacht mogen worden dat groepsleden met 
een lage competentie en weinig geleverde inspanning (slechte prestatie) vervolgens hun 
inspanningen zouden verhogen. Bovendien zouden de hoog competente deelnemers met 
een hoge inspanning (goede prestatie) hun inspanningen reduceren op de laatste (derde) 
taak. Dit gebeurde niet. Er trad wel een inspanningstoename op bij het hoog competente 
groepslid dat zelf een slechte prestatie (lage inspanning) geleverd had. Dit groepslid 
ervoer relatief weinig onbillijkheid. Dat dit groepslid zijn/ haar inspanning wel 
verhoogde, kwam mogelijk doordat hij/ zij iets goed wilde maken naar de laag competente
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partner die wel een goede prestatie leverde. Het hoog competente falende groepslid had 
immers gemakkelijk succes kunnen behalen. Bovendien had de (eigen) slechte prestatie 
van dit groepslid nagenoeg tot gevolg gehad dat de groep de beloning was misgelopen. 
Dit resultaat doet vermoeden dat het noblesse oblige motief bij het leveren van de prestatie 
op een disjunctieve taak enigszins meespeelt. Het hoog competente groepslid met een 
slechte prestatie vond wellicht (achteraf) dat hij/ zij meer inspanning op de disjunctieve 
taak had moeten leveren: een inspanningverhoging op de volgende taak is voor dit 
groepslid mogelijk een manier om de tekortkoming op de eerdere taak goed te maken.
De eerste studie heeft laten zien dat onbillijkheid niet gepaard ging met een 
billijkheidsherstel door een aanpassing in de prestatie op de toekomstige taak. In studie 
2 bleek enkel het groepslid met een goede prestatie meer onbillijkheid te ervaren als 
reactie op een controleerbaar prestatieverschil met de slecht presterende partner. 
Een inspanningsreductie door de onbillijkheid ervarende goede presteerders had 
verwacht mogen worden. Dit gebeurde niet en dit werd verklaard met hulp van het 
winstprincipe (Harder, 1992). De respondenten verdienden in onze studie geld bij het 
werken aan de derde taak. ondanks dat het te verdienen bedrag niet hoog was, was het 
mogelijk wel een reden om de inspanningen niet te reduceren. In studie 2 waren er al 
met al geen prestatie-effecten op de toekomstige taak opgetreden.
In studie 3 onderzochten we onder meer of de groepsleden met een goede 
prestatie hun inspanningen wel gingen reduceren wanneer zij (symbolische) punten in 
plaats van geld verdienden. u it  de studie bleek dat enkel groepsleden met een slechte 
prestatie een controleerbaar prestatieverschil onbillijker vonden dan een oncontroleerbaar 
prestatieverschil. Bovendien was dit alleen het geval wanneer zij geld verdienden. o p  
basis hiervan zou een toename in inspanning verwacht mogen worden door de slechte 
presteerders met een controleerbare prestatie die geld verdiend hadden. Er trad wel een 
toename in inspanning op, maar dit was zowel het geval wanneer men geld verdiende 
als bij een puntenverdienste. Dat de prestatie op de volgende taak door de slechte 
presteerders niet geheel overeenkwam met de gepercipieerde onbillijkheid, komt 
misschien doordat zij wilden laten zien dat zij ook een goede prestatie konden leveren, 
net als de goed presterende partner. De goede presteerder ervoer in de derde studie geen 
onbillijkheid. Het was dan ook (achteraf) niet onverwacht dat er geen effect op de 
prestatie op de volgende taak gevonden werd.
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In studie 4 (Hoofdstuk 4) betrof het altijd de goede presteerder die bovendien geld kon 
verdienen met het werken op de derde taak. We maakten geen expliciete voorspelling over 
het prestatiegedrag als uiting van onbillijkheid. We rapporteerden wel het prestatiegedrag. Bij 
het (statistisch) analyseren van de prestatiedata, bleek de voormeting te interacteren met de 
(gemanipuleerde) factor groepsresultaat. Dit hield in dat de prestatie op de derde taak 
bepaald werd door hoe men in werkelijkheid op de eerste taak gepresteerd had in combinatie 
met welke (groeps) prestatiefeedback men kreeg: de groep faalde of was succesvol. Wanneer 
men succes feedback had gekregen, presteerde men op de derde taak nagenoeg hetzelfde als 
op de voormeting. Bij faal feedback was de prestatie op de derde taak verschillend met die van 
de voormeting. Blijkbaar vond men dat er bij het falen door de groep iets aan de prestatie 
moest veranderen. Het zojuist genoemde interactie-effect (voormeting X prestatiefeedback) 
werd vervolgens uitgepartialiseerd. Dit liet zien dat de goed presterende groepsleden alsnog 
bij het falen door hun groep de inspanningen verhoogden. Dit ging overigens niet gepaard 
met de onbillijkheidsperceptie en kan misschien verklaard worden doordat de deelnemers 
(altijd goede presteerders) in de faal conditie hun beloningsachterstand wilden verminderen.
Dat de prestatie in de gerapporteerde studies van dit proefschrift nauwelijks 
samengingen met de billijkheidsperceptie, betekent dat de resultaten van eerdere (andere) 
onderzoeken naar de produktiviteit en onbillijkheid niet gerepliceerd werden in dit 
proefschrift (o.a. Adams, 1965; Friedman & Goodman, 1967; Lawler, 1968; Walster et al., 
1978; Greenberg, 1988). Mogelijk wordt dit veroorzaakt doordat in veel studies de 
onbillijkheid gecreëerd wordt door verschillen in opbrengsten. In de studies van dit 
proefschrift werd onbillijkheid bewerkstelligd door verschillen in bijdragen, prestaties. 
Prestatieverschillen hebben wellicht al een effect op het toekomstig prestatiegedrag, 
onafhankelijk van of het al of niet onbillijk gevonden wordt. Zo leverden teamleden meer 
inspanning, in studie 1, omdat men iets goed wilde maken tegenover de ander, zonder dat 
men het onbillijk vond. In studie 3 was het de slechte presteerder die mogelijk de behoefte 
had om net zo goed te zijn als de andere groepsleden. Hierdoor verhoogde men wellicht 
de inspanningen. In studie 4 verhoogden goede presteerders hun inspanningen omdat 
zij mogelijk hun beloningsachterstand wilden verminderen. Gedrag lijkt op andere 
wetmatigheden te berusten dan billijkheidsoordelen. Gedrag is misschien een onbewust 
proces, terwijl oordelen mensen ertoe aanzet om erover na te denken. Dit leidt tot andere 
percepties dan wat op grond van hun gedrag verwacht had mogen worden.
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Herverdeling van de beloning
In experimenteel onderzoek toonde men aan dat groepsleden onbillijkheid reduceerden 
door een aanpassing in de opbrengsten: een herverdeling van de beloning(Adams, 1965; 
Griffith & Sell, 1988; Leventhal & Michaels, 1969; Leventhal, Allen & Kemelgor, 
1969; Stalins & Zinsler, 1986). Ook voor het herverdelen van de beloning voorspelt de 
billijkheidstheorie dat hoe men herverdeelt afhankelijk is van of men zelf 
onder- of overbetaald is. Onderbetaalden zullen een groter aandeel van de beloning aan 
zichzelf willen toewijzen. overbetaling zal leiden tot het toekennen van een groter 
aandeel van de beloning aan de ander.
In studie 1 (Hoofdstuk 2) werd nagegaan of de (on)billijkheidsperceptie als reactie 
op competentie- en inspanningsverschillen gepaard ging met een herverdeling van de 
beloning. o p  basis van het resultaat dat groepsleden het onbillijker vonden dat ieder 
een gelijk aandeel van de beloning kreeg wanneer laag competente groepsleden een 
lage inspanning geleverd hadden en hoog competente zich in hoge mate inspanden, 
verwachtten we dat laag competente groepsleden met een lage inspanning meer van de 
beloning aan de ander zouden toedelen. Hoog competente groepsleden met een hoge 
inspanning zouden meer aan zichzelf willen toewijzen. onze verwachting bleek deels 
uit te komen. Een laag competent groepslid met een lage inspanning was geneigd 
om meer van de beloning toe te bedelen aan de hoog competente groepsleden die een 
hoge inspanning geleverd hadden. Echter, tegen de verwachting in bleek dat de hoog 
competente groepsleden met een hoge competentie niet meer aan zichzelf en minder 
aan de laag competente partner met een lage inspanning, toedeelde. Mogelijk dat 
deelnemers sociale druk ervoeren en het sociaal onwenselijk vonden om een groter deel 
van de beloning aan zichzelf te geven.
Overeenkomstig de billijkheidsperceptie in studie 2, zou verwacht mogen 
worden dat de goede presteerders meer van de beloning aan zichzelf zouden willen 
toewijzen wanneer de slecht presterende partner invloed had kunnen uitoefenen op de 
eigen slechte prestatie. In studie 3 zouden de slechte presteerders die controle hadden 
kunnen uitoefenen op hun prestatie meer aan de ander willen toekennen, mits een 
financiële groepsbeloning werd toegekend. Beide studies hebben laten zien dat de 
billijkheidsperceptie deels samengaat met het herverdelingsgedrag. Enkel in de situatie 
waarin groepsleden invloed hadden kunnen uitoefenen op hun prestatie en wanneer het
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een financiële beloning betrof, verschilden goede en slechte presteerders in de manier van 
herverdeling. slechte presteerders wilden meer aan de ander geven en goede presteerders 
meer aan zichzelf. Wanneer de groepsleden de prestatieverschillen niet hadden kunnen 
beïnvloedden, verdeelde het slecht en goed presterende groepslid de beloning op nagenoeg 
dezelfde wijze.
In studie 4 kregen proefpersonen de opdracht om de beloning die zij 
verdiend hadden bij het werken aan de derde taak te verdelen. Hiermee verschilde 
deze studie van voorgaande studies. In voorgaande studies vond de herverdeling van 
de beloning namelijk op de tweede taak plaats. Reden voor dit verschil was dat er 
in studie 4 door sommige deelnemers geen beloning op de tweede taak verdiend 
werd (faalconditie). In overeenstemming met het gevonden onbillijkheidseffect, 
zou verwacht mogen worden dat de (altijd goed presterende) teamleden, meer van 
de beloning aan zichzelf zouden willen geven wanneer hun groep faalde. 
Bovendien zouden zij dat ook willen doen wanneer de partner invloed had 
kunnen uitoefenen op de slechte prestatie (controleerbare attributie). Er trad in 
het geheel geen herverdeling van de beloning op. De goede presteerder had dus 
blijkbaar geen behoefte om meer van de beloning (verdiend bij de derde taak) aan 
zichzelf toe te kennen. Dit kunnen we verklaren vanuit de omstandigheid dat het te 
herverdelen bedrag op de derde taak zeer gering was en dat er daarom weinig behoefte 
bestond om te herverdelen.
samenvattend: in de studies ging herverdeling van de beloning in het 
algemeen redelijk samen met de billijkheidsperceptie. Enige beperkingen zijn dat men 
niet altijd meer aan zichzelf wil toewijzen en dat het te verdelen bedrag wel de moeite 
waard moet zijn om te herverdelen.
Affectieve reacties
over de twee affectieve reacties die met de onbillijkheidsperceptie samenhangen, 
voorspelt de billijkheidstheorie dat degenen die relatief minder bijdragen hebben dan 
anderen, de overbetaalden, zich bij onbillijkheid schuldig zullen voelen (Adams, 1965; 
Hassebrauck, 1986; Homans, 1974; Walster et al., 1978; Sher & Heise, 1993; Sher,
1997). Degenen die meer bijdragen dan anderen zouden bij onbillijkheid meer boos op 
de ander zijn.
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In studie 1 werd het billijker gevonden wanneer men door of een hoge competentie 
of een hoge inspanning bijgedragen had (competentie en inspanning gelden als gelijke 
bijdrage. Voor de schuldgevoelens verwachtten we dat de laag competente groepsleden 
met een lage inspanning zich schuldiger zouden voelen. Hoog competente groepsleden 
met een hoge inspanning zouden bozer zijn. Schuldgevoel ging niet geheel gepaard met 
de onbillijkheidsperceptie. Een lage competentie en ook een lage inspanning zorgden 
er op zich al voor dat men zich schuldiger voelde. De combinatie van een lage 
competentie en een lage inspanning vond men weliswaar onbillijker, maar resulteerde 
niet in méér schuldgevoel. Boosheid ging niet samen met de (on)billijkheidsperceptie, 
want boosheid werd namelijk al ervaren wanneer de ander een lage inspanning geleverd 
had. Beide reacties, boosheid en schuldgevoel, zijn geen uiting van een combinatie van 
competentie en inspanning. onafhankelijk van elkaar resulteert een hoge inspanning in 
meer boosheid, een lage inspanning en een lage competentie resulteren beide 
(onafhankelijk van elkaar) in meer schuldgevoel.
In de studies 2, 3 en 4 is aangetoond dat de billijkheidsperceptie gepaard kan gaan 
met affectieve reacties. In studie 2 ging de onbillijkheidsperceptie van de goede 
presteerder samen met meer boosheid over de controleerbare slechte prestatie van 
de partner. In studie 3 rapporteerden de slechte presteerders samen met meer 
gepercipieerde onbillijkheid ook meer schuldgevoel over de eigen controleerbare slechte 
prestatie die geresulteerd had in een prestatieverschil met de goed presterende partner. 
In studie 4 ervoer de goede presteerder eveneens meer boosheid wanneer het 
prestatieverschil te wijten was aan een controleerbare prestatie.
Wat betreft de affectieve reacties kunnen we concluderen dat schuld en boosheid 
soms samengaan met de billijkheidsperceptie. Echter, affectieve reacties kunnen ook tot 
uiting komen op afzonderlijke verschillen in competentie en inspanning, zonder dat 
er onbillijkheid gepercipieerd wordt.
De billijkheidsreacties in samenhang
Hiervoor werd besproken of billijkheid hetzelfde patroon vertoont als de andere vier 
onderzochte reacties. Er werd in elke studie ook een correlatie-analyse uitgevoerd om te 
onderzoeken hoe de reacties met elkaar samenhingen. Wat betreft de samenhang van 
billijkheid met de andere reacties bleek de billijkheidsperceptie redelijk samen te
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gaan met de affectieve reacties. Herverdeling en prestatie vertoonden volgens de 
correlatiestudies minder samenhang met billijkheid. Het prestatiegedrag ging ook 
weinig samen met herverdeling en de affectieve reacties. De reactie herverdeling had 
een redelijk wat samenhang met de affectieve reacties. Bij boosheid wilde men meer 
aan zichzelf toedelen en bij schuld meer aan de ander.
Billijkheid, herverdeling en affectieve reacties lijken meer gerelateerd aan elkaar 
en (prestatie) gedrag hoort blijkbaar niet thuis in dit rijtje van reacties. Wellicht dat 
gedrag door andere mechanismen of op een andere manier bepaald wordt. Het is mogelijk 
dat de proefpersonen in onze studies nauwelijks in staat waren om de situatie in kaart te 
brengen. Dit zou veroorzaakt zijn door de geringe tijd die er bestond tussen de gemanipuleerde 
prestatie informatie en de te leveren prestatie (gedrag) op de volgende taak. Hierdoor 
zouden zij (bij het leveren van hun prestatie) terug hebben moeten vallen op eenvoudige 
beslisregels of schema’s (heuristische informatieverwerking) (Chaiken & Eagly, 1993; 
Petty & Cacioppo, 1986). Dit is waarschijnlijk niet het geval bij het raporteren van hun 
oordelen en gevoelens. In ons onderzoek kregen de deelnemers namelijk alle tijd die zij 
nodig hadden voor het beantwoorden van de vragen over hun billijkheidsoordeel, hoe de 
beloning te herverdelen en hun affectieve reactie. Dat proefpersonen bij (prestatie) gedrag 
geleerde schema’s of heuristieken gebruikten en bij oordelen een uitgebreide analyse 
maakten, is een mogelijke verklaring voor het niet overeenkomen van prestatiegedrag en 
oordelen. Welke schema’s of heuristieken men hanteert bij het prestatiegedrag, weten we 
niet precies. Op basis van het huidige onderzoek hebben we gesuggereerd dat sociale 
vergelijking, zelfwaardering en winstmaximalisatie bij prestaties een rol spelen.
Beperkingen van het onderzoek en suggesties voor toekom stig onderzoek
In het onderzoek werden keuzen gemaakt, waardoor het onderzoek op bepaalde punten 
beperkingen heeft. In de eerste plaats werd onbillijkheid gemeten door te vragen aan 
proefpersonen hoe billijk ze een gelijke verdeling van de beloning vonden, gezien de 
verschillen in bijdragen (prestatie). We hadden de vraag ook om kunnen draaien door 
te focussen op billijkheid over verschillen in bijdragen gezien een gelijke verdeling 
van de beloning. Het is mogelijk dat men eerder aangeeft onbillijkheid te ervaren 
bij verschillen in bijdragen dan bij een gelijke beloning. Immers de verschillen in 
bijdragen zijn veroorzaakt door de proefpersonen en de beloning is toegekend door de
131
H o o f d s t u k  6
experimentator. Het effect van de operationalisering van het billijkheidsbegrip op het 
daadwerkelijk gegeven oordeel zou uitgezocht moeten worden in volgend onderzoek.
In de tweede plaats werkten de deelnemers in het merendeel van de experimenten aan een 
disjunctieve taak. Hiermee beoogden we in de eerste studie te onderzoeken of efficiënt 
handelen gepaard gaat met een billijke perceptie. De keuze voor de disjunctieve taak hebben 
we in de navolgende studies volgehouden. We moeten ons wel afvragen of de billijkheidsperceptie 
bij opgetreden prestatieverschillen op een disjunctieve taak wel generaliseerbaar is naar andere 
taken, zoals de additieve taak. De enige studie waar men niet aan een disjunctieve taak werkte, 
behalve in het veldonderzoek natuurlijk, was studie 4. Men werkte aan een additieve taak en 
het leek erop dat groepsleden gevoeliger waren voor billijkheid bij het werken aan deze taak. 
Niet alleen onze keuze voor het soort taak (taakeis in termen van Steiner, 1972) is een 
mogelijke beperking, maar ook de keuze voor de moeilijkheid en de zwaarte van de taak. 
Het huidige onderzoek demonstreerde bijvoorbeeld dat de billijkheidsperceptie verschillend 
beïnvloed wordt bij relatief moeilijke versus makkelijke taken. Volgend onderzoek zou zich 
meer kunnen richten op het variëren van taakeisen (Steiner, 1972) en soorten taken, zoals de 
zwaarte en de moeilijkheid van de taak.
In het onderzoek werd voor meerdere reacties gekozen en werd de volgorde waarin deze 
onderzocht werden, bepaald. Het is voorstelbaar dat de volgorde van onderzochte reacties 
van invloed geweest is op de resultaten. De reacties kunnen elkaar beïnvloeden. Zo is het 
mogelijk dat men de frustraties al voldoende heeft kunnen uiten bij het leveren van de 
prestatie op een volgende taak. Hierdoor zouden groepsleden bijvoorbeeld minder behoefte 
hebben om ook nog de beloning anders te herverdelen. onderzoek in de toekomst zou zich 
kunnen richten op volgorde effecten in billijkheidsonderzoek.
Een belangrijke vraag die hier nauw mee samenhangt, is of onbillijkheid nu een 
spontane reactie is of dat het een reactie is die alleen maar optreedt wanneer men ernaar 
vraagt. Onderzoek heeft wel aangetoond, bijvoorbeeld bij herverdelingsgedrag, dat 
mensen spontaan het onbillijk verdeelde geldbedrag billijker gingen verdelen (stalins & 
Zinsler, 1986). Het is echter goed mogelijk dat groepsleden bij het vragen naar hoe zij 
bijvoorbeeld de beloning zouden willen herverdelen, bewust gemaakt worden van dat het 
om een verdelingsprobleem gaat. Het zou interessant zijn om bijvoorbeeld met behulp van 
reactietijd experimenten te achterhalen of billijkheidsoordelen bij presteren in groepen 
spontaan gevormd worden.
132
D i s c u s s i e  e n  C o n c l u s i e s
Een belangrijke beperking van het onderzoek was de duur waarin de proefpersonen 
samenwerkten. Zij werkten namelijk 1 uur samen. Het is denkbaar dat wanneer men 
langer samenwerkt en vaker met prestatieverschillen te maken krijgt of steeds ziet dat 
dezelfde persoon er de “kantjes vanaf loopt”, billijkheidseffecten sterker zullen zijn. Om 
de externe validiteit te verhogen zouden groepsleden voor een langere periode onderzocht 
moeten worden. overigens is in het veldonderzoek van dit proefschrift wel aangetoond dat 
billijkheid bij prestatieverschillen in bestaande teams een rol speelt.
Praktische implicaties
Dat prestatieverschillen in teams voorkomen of ervaren worden, is in verschillend 
onderzoek aangetoond (Karau & Williams, 1993; Wilke, Rutte en van Knippenberg,
1998). Dat opgetreden prestatieverschillen negatieve gevolgen kan hebben voor de 
billijkheidsperceptie, en daarmee voor andere zaken zoals werktevredenheid, verzuim 
en verloop (Dittrich & Carrell, 1979; Geurts, 1994; Greenberg, 1988; Oldham, Kulik, 
Ambrose, Stepina, & Brand, 1986; Prichard, Dunnette & Jorgenson, 1972; Rutte 
& Messick, 1995), betekent dat we er iets aan zouden moeten doen.
Op twee manieren is dit mogelijk. In de eerste plaats door het voorkomen van 
prestatieverschillen in teams en in de tweede plaats door het verminderen van een 
onbillijke perceptie bij prestatieverschillen in teams. Prestatieverschillen verminderen 
kan bijvoorbeeld door groepsleden het idee te geven dat hun bijdrage waardevol is voor 
de groep (zie voor een overzicht Karau & Williams, 1993). Echter, het optreden van 
prestatieverschillen kan men niet altijd verhinderen, bijvoorbeeld bij verschillen 
in bekwaamheid zullen sommige groepsleden hun bijdrage aan de groep minder 
waardevol achten en daardoor hun inspanningen reduceren. Mogelijke manieren om een 
onbillijke perceptie te verminderen zijn dan gewenst. u it  het onderzoek van dit 
proefschrift blijkt dat interventies op twee niveaus mogelijk zijn, namelijk op 
individueel niveau en op teamniveau.
Bij prestatieverschillen dragen sommige teamleden meer bij aan de groep dan 
anderen. Men kan de teamleden die meer bijdragen ook meer opbrengsten toekennen. 
Zo kan een verschil in bekwaamheid in het team resulteren in inspanningsverschillen 
(Kerr & Bruun, 1983). Om vervolgens te voorkomen dat bijvoorbeeld de meer 
competente leden onbillijkheid ervaren wanneer zij zich in hoge mate inzetten en
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mogelijk op een gegeven moment ook hun inspanningen gaan reduceren (Schnake, 
1991), moeten zij meer beloond worden. In de tweede plaats zou een extra financiële 
beloning toegekend moeten worden wanneer prestatieverschillen bij het werken aan een 
vervelende taak opgetreden zijn. Wanneer men individuen aan een leuke taak laat 
werken, heeft het weinig zin om hen individueel extra te belonen voor een hoge inzet. 
o o k  heeft het weinig zin om individuen die van zichzelf vinden dat zij meer doen dan 
andere een extra financiële beloning toe te kennen bij het werken aan een leuke taak.
Eén van de problemen bij teamwerk is, dat vanwege het samensmelten van de 
individuele inspanningen tot één teamprodukt, de individuele bijdragen niet te identificeren 
zijn en dat het daardoor moeilijk is om sommige teamleden extra te belonen. o p  
groepsniveau zijn er op basis van het huidige onderzoek ook een aantal preventieve 
oplossingen die kunnen in resulteren in een billijkere perceptie bij prestatieverschillen. In 
de eerste plaats is groepscohesie een mogelijke reden voor teamleden om een hoge bijdrage 
aan het team minder onbillijk te vinden. Teambuilding kan een goed instrument zijn om 
dit te bereiken (Robinson-Kurpius & Keim, 1994). Ook kunnen we organisaties in de 
tweede plaats aanraden om een groepsprodukt niet als succesvol of niet-succesvol te 
bestempelen, maar te nuanceren. Dit is mogelijk door bijvoorbeeld aan te geven wat 
wel goed gegaan is en wat minder. Hierdoor zouden voornamelijk groepsleden die veel 
bijgedragen hebben, de opgetreden prestatieverschillen meer tolereren. Immers, als zij te 
horen krijgen dat zij als groep grofweg gefaald hebben, zullen zij wellicht eerder de 
opgetreden prestatieverschillen als onbillijk ervaren. Het toekennen van teambeloning 
vereist voorzichtigheid. u it  dit onderzoek kunnen we afleiden dat het toekennen van een 
financiële beloning aan de groep eerder onbillijkheid zal oproepen bij opgetreden 
prestatieverschillen dan het toekennen van een symbolische groepsbeloning. Het zou voor 
organisaties aan te raden zijn om bij het toekennen van een groepsbeloning meer te denken 
aan een taart. Wellicht is een “dagje uit” voor het team met de beste prestatie ook een idee. 
Tot slot zou openheid en communicatie binnen het team tegemoet kunnen komen aan 
het verminderen van de onbillijke perceptie bij prestatieverschillen. Hiermee kan 
bewerkstelligd worden dat groepsleden inzicht krijgen in de redenen voor opgetreden 
prestatieverschillen. Een goede reden voor het geleverd hebben van bijvoorbeeld een 
slechte prestatie, zal bij medegroepsleden resulteren in meer begrip, in relatief weinig 
boosheid en in een geringe mate van gepercipieerde onbillijkheid.
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In dit proefschrift wordt nagegaan hoe groepsleden reageren op prestatieverschillen in hun 
team. Hierbij is de billijkheidstheorie (Adams, 1965) als uitgangspunt gehanteerd.
In Hoofdstuk 1 wordt ingegaan op hoe het komt dat prestatieverschillen in een 
team kunnen optreden. Een team is een groep mensen dat een gezamenlijk produkt levert 
waarbij men als geheel verantwoordelijk is voor het groepsresultaat en er op kan worden 
afgerekend (West, 1996). Eén van de oorzaken voor het optreden van prestatieverschillen, 
is dat sommige groepsleden minder gemotiveerd zijn om zich in te zetten dan andere 
groepsleden, ook wel “social loafing” genoemd. Teamleden vinden het optreden van 
prestatieverschillen mogelijk onbillijk. Ze hebben een sociale uitwisselingsrelatie met 
elkaar: ieder draagt iets bij aan de groep en ieder verkrijgt ook opbrengsten. Men streeft 
naar een evenwicht in wat elk groepslid bijdraagt en wat het opbrengt: een billijke 
uitwisselingsrelatie. Volgens de billijkheidstheorie (Adams, 1965) vindt men het eerlijk 
dat bij een gelijke beloning ieder evenveel bij draagt. Aangezien de prestatie als een 
bijdrage kan worden beschouwd, is het waarschijnlijk dat groepsleden onbillijkheid 
ervaren wanneer er door sommige groepsleden minder goed gepresteerd is dan door anderen.
De grondgedachte van het huidige onderzoek is dat het optreden van prestatieverschillen 
in een team van invloed is op de billijkheidsperceptie van groepsleden, maar dat er 
omstandigheden zijn die kunnen maken dat verschillen in bijdragen soms niet onbillijk 
gevonden worden. In de eerste plaats is het onderzoek in dit proefschrift gericht op 
die omstandigheden, factoren genoemd, die mogelijk bepalend zijn voor of men het 
onbillijk vindt dat ieder evenveel van de beloning krijgt, terwijl er prestatieverschillen 
opgetreden zijn. De onderzochte factoren worden in een onderzoeksmodel in Hoofdstuk 1 
gepresenteerd. Hoe billijk groepsleden opgetreden prestatieverschillen vinden, is wellicht 
afhankelijk van: hoe prestaties tot stand gekomen zijn als combinatie van competentie en 
inspanning (Hoofdstuk 2), de oorzaken waaraan de prestatieverschillen worden 
toegeschreven (Hoofdstuk 3), het behaalde groepsresultaat (Hoofdstuk 4), hoe iemand de 
eigen bijdrage aan de groep percipieert en wat de opbrengsten zijn (Hoofdstuk 5).
Naast de onderzochte determinanten, is er in de tweede plaats ook aandacht voor 
reacties waarvan de billijkheidstheorie (Adams, 1965) voorspelt dat die samengaan met de 
billijkheidsperceptie. onbillijkheid kan als een aversieve toestand worden beschouwd.
Samenvatting
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Deze aversieve toestand kan samengaan met verschillende affectieve reacties. Bovendien 
zal men proberen om onbillijkheid te verminderen. Hoe dit gebeurt, is afhankelijk van 
of men benadeeld, onderbetaald, is of dat men bevoordeeld, overbetaald, is. In dit 
proefschrift werden de volgende verwachtingen onderzocht wat betreft de reacties: 
teamleden die beter gepresteerd hebben dan anderen (maar wel evenveel verdienen) zullen, 
wanneer zij onbillijkheid ervaren, hun inspanningen verlagen, meer geld aan zichzelf 
herverdelen en bozer zijn op de prestatie van de ander. Teamleden die slechter gepresteerd 
hebben dan andere (maar wel evenveel verdienen) zullen, wanneer zij onbillijkheid 
ervaren, hun inspanningen gaan verhogen, meer van de beloning aan de ander herverdelen 
en zich schuldiger voelen. In vier experimentele studies, beschreven in Hoofdstuk 2 tot en 
met 4, kwamen deze reacties aan bod.
In de experimentele studies werkten proefpersonen in duo’s aan een taak. Zij kregen 
fictieve informatie over de prestatie van henzelf en van een ander. Naast feedback over 
de prestaties, werd er per experiment, afhankelijk van wat de onderzoeksvraag was, 
informatie gegeven die betrekking had op de omstandigheden waaronder de prestaties 
tot stand waren gekomen. Nadat prestaties geleverd waren op een eerdere taak, werkten 
proefpersonen aan een vervolgtaak. Hiermee werd beoogd te onderzoeken of eventueel 
geïnduceerde onbillijkheid resulteert in een verhoging of verlaging van de inspanningen. 
Daarna werd een vragenlijst aan de proefpersonen voorgelegd met behulp waarvan 
achterhaald werd hoeveel onbillijkheid men percipieerde, hoe het met de affectieve 
reacties gesteld was en in welke mate men geneigd was om de beloning te herverdelen.
In Hoofdstuk 2 wordt de eerste studie beschreven. Hierin werd onderzocht hoe de 
billijkheidsperceptie van groepsleden beïnvloed wordt door informatie over de geleverde 
prestaties van de groepsleden, die tot stand gekomen zijn op basis van een combinatie van 
competentie en inspanning. De prestaties waren op een disjunctieve taak opgetreden, 
waarbij de groepsprestatie bepaald werd door één lid, namelijk het best presterende 
groepslid. Groepsleden verschilden van elkaar wat betreft de mate waarin ze competent 
waren en de hoeveelheid inspanning die zij geleverd hadden op de taak. Dit had of 
geresulteerd in een gelijke prestatie tussen de groepsleden of in een ongelijke prestatie. 
Twee rivaliserende hypothesen werden geformuleerd omtrent hoe billijk groepsleden de al 
dan niet opgetreden prestatieverschillen vonden. De eerste hypothese was gebaseerd op 
eerder onderzoek van Kerr en Bruun (1983). Deze hypothese hield in dat men het uit een
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efficiëntie overweging billijker zou vinden dat prestatieverschillen opgetreden waren dan 
dat er sprake was van een gelijke prestatie tussen de groepsleden. Deze hypothese betekende 
dat men het billijker zou vinden dat hoog competente groepsleden meer inspanning 
geleverd hadden op een disjunctieve taak dan laag competente groepsleden. De tweede, 
alternatieve hypothese, voorspelde het tegenovergestelde, namelijk: dat men prestatieverschillen 
onbillijker zou vinden dan een prestatiegelijkheid. Deze hypothese betekende concreet 
dat laag competente groepsleden meer inspanning zouden moeten leveren dan hoog 
competente groepsleden, ten einde onderling een gelijke prestatie te bewerkstelligen. De 
laatste hypothese werd ondersteund door de resultaten. Het volgende kan geconcludeerd 
worden: groepsleden ervaren meer billijkheid wanneer een hoog competent groepslid 
een lage inspanning en een laag competent groepslid een hoge inspanning op een 
disjunctieve taak geleverd heeft. Men ervaart meer onbillijkheid als een hoog competent 
groepslid zich in hoge mate ingespannen heeft en een laag competent groepslid een lage 
inspanning leverde.
Voor wat betreft de reacties die gepaard gaan met de gepercipieerde onbillijkheid in 
Hoofdstuk 2, verwachtten we dat een prestatieverandering, een herverdeling van de 
beloning en affectieve reacties meer zouden optreden bij groepsleden die te maken hadden 
gekregen met prestatieverschillen. In mindere mate zouden deze reacties optreden bij 
groepsleden waarvan de prestaties onderling nagenoeg gelijk waren. De resultaten laten 
zien dat dit niet het geval is. Er trad in geen van de condities een verandering in 
prestatie op. Het laag competente groepslid met een lage inspanning wilde wel meer van 
de beloning aan de ander toewijzen, maar het hoog competente groepslid met een hoge 
inspanning, was niet geneigd om te herverdelen. Laag competente groepsleden 
rapporteerden meer schuldgevoel dan hoog competente groepsleden. Bovendien was een 
lage inspanning ook een reden om meer schuldgevoel te ervaren. Groepsleden bleken ook 
bozer op de prestatie van de partner wanneer de partner een lage inspanning geleverd had.
In hoofdstuk 3 worden twee experimenten beschreven waarin de vraag centraal stond 
hoe de billijkheidsperceptie van groepsleden beïnvloed wordt door de attributies waaraan 
de prestatieverschillen worden toegeschreven. In beide studies konden prestatieverschillen 
geattribueerd worden als controleerbaar: men had de eigen prestatie kunnen beïnvloeden 
(middels de geleverde inspanning) of als oncontroleerbaar: men had geen invloed kunnen 
uitoefenen op de eigen prestatie (de prestatie was afhankelijk van de kwaliteit van de
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computer). Beide studies tezamen lieten zien dat prestatieverschillen niet altijd als 
onbillijk ervaren worden. Dit is het geval wanneer men er niets aan kan doen dat men een 
slechtere prestatie geleverd heeft dan de ander. overigens bleek uit dit onderzoek dat 
groepsleden niet altijd even gevoelig zijn voor de attributies van prestatieverschillen. 
Goede presteerders lijken gevoelig voor de controleerbaarheidsattributie bij een moeilijke 
taak en slechte presteerders bij een makkelijke taak. Ook bleek men alleen gevoelig voor 
attributies wanneer de groepsbeloning van financiële aard is en niet wanneer het een 
symbolische beloning betreft.
Dienovereenkomstig werden in Hoofdstuk 3 de volgende reacties onderzocht: 
prestatie op een volgende taak, herverdeling en affect. Groepsleden die meer onbillijkheid 
ervoeren, namelijk in het geval van een controleerbare attributie van het prestatieverschil, 
gingen hun prestaties niet aanpassen op de volgende taak. In beide studies kwam de 
herverdeling van de beloning redelijk overeen met de ervaren onbillijkheid. Bij een 
controleerbare attributie van het prestatieverschil, verdeelden de goede en slechte 
presteerders de beloning verschillend. Goede presteerders waren geneigd om meer aan 
zichzelf toe te wijzen en slechte presteerders meer aan de ander. De affectieve reacties 
bleken ook goed samen te gaan met de ervaren billijkheid. De goede presteerder die meer 
onbillijkheid percipieerde, bleek ook bozer te zijn op de slechte prestatie van de partner. 
De slechte presteerder rapporteerde meer schuldgevoel op het moment dat hij/ zij ook 
meer onbillijkheid bleek te ervaren.
In Hoofdstuk 4 onderzochten we wat de invloed van het behaalde groepsresultaat is, al of 
niet succes, op de billijkheidsperceptie bij opgetreden prestatieverschillen. We wilden weten 
hoe de billijkheidsperceptie van het groepslid met een goede prestatie beïnvloed zou worden 
door attributies van prestatieverschillen wanneer er helemaal geen beloning verdiend werd. 
Uit de resultaten bleek dat het goed presterende groepslid bij opgetreden prestatieverschillen 
meer onbillijkheid ervoer wanneer de groep faalde dan wanneer de groep succesvol was. 
Dit lijkt overigens niet verklaard te kunnen worden doordat groepsleden de opgetreden 
prestatieverschillen anders attribueren bij groepsfalen dan bij groepssucces.
Ook in Hoofdstuk 4 bleek dat de prestatie op een volgende taak niet gepaard ging met 
de onbilijkheidsperceptie. Bovendien was de goede presteerder niet geneigd om meer van 
de beloning aan zichzelf toe te delen, maar bleek deze wel meer boosheid te ervaren op het 
moment dat men meer onbillijkheid ervoer.
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In Hoofdstuk 2 tot en met 4 is in zijn algemeenheid gebleken dat toekomstig 
prestatiegedrag niet samengaat met de billijkheidsperceptie. Er werden wel effecten op 
toekomstig prestatiegedrag gevonden, maar deze waren niet gerelateerd aan billijkheid. 
De overige reacties: herverdeling en affect lijken wel meer samen te gaan met de 
billijkheidsperceptie. Kennelijk worden prestaties door andere mechanismen gestuurd 
dan billijkheid, affect en de behoefte om de beloning te herverdelen.
In dit proefschrift komt in Hoofdstuk 5 de vraag aan de orde: in hoeverre de 
perceptie over wat men zelf bijdraagt aan de groep bepalend is voor de billijkheidsperceptie 
bij opgetreden prestatieverschillen? In Hoofdstuk 5 werd in een veldstudie een 
vragenlijst aan de respondenten voorgelegd. Hierin werd in tegenstelling tot de studies in 
voorgaande hoofdstukken, expliciet aan de respondenten gevraagd hoe zij hun bijdrage aan 
de groep percipieerden. We hadden in dit onderzoek met name belangstelling voor het 
teamlid dat van zichzelf vindt dat hij/ zij een hoge bijdrage aan het team levert, een 
”kartrekker” genoemd. In eerste instantie bleek uit de resultaten van dit veldonderzoek 
dat teamleden meer onbillijkheid ervaren bij een hoge mate van waargenomen 
inspanningsverschillen dan bij weinig variatie in inspanning in het team. We vroegen ons 
af waarom specifiek een groepslid, dat van zichzelf vindt, relatief veel inspanning te 
leveren, in een situatie waarin er veel verschillen in inspanning in het team worden 
waargenomen, de kar wil trekken? o p  basis van de billijkheidstheorie voorspelden we dat 
een “kartrekker” deze rol billijk vindt wanneer hij/ zij het idee heeft voldoende beloond te 
worden. We onderzochten de volgende beloningen: de waargenomen sociale beloning 
(groepswaarde), de waargenomen taakbeloning (intrinsieke motivatie) en de waargenomen 
financiële beloning (extern, salaris). In de resultaten hebben we maar zeer beperkt 
steun gevonden voor onze verwachtingen. “Kartrekkers” vinden een hoge mate van 
inspanningsverschilllen in hun team alleen billijker bij een relatief hoge sociale beloning. 
ook lijkt het erop dat zij een hoge mate van inspanningsverschillen juist billijker vinden 
bij een relatief lage taakbeloning. In Hoofdstuk 5 worden mogelijke verklaringen voor het 
laatst genoemde, onverwachtse resultaat gegeven.
De laatste factor waarvan de invloed op de billijkheidsperceptie bij prestatieverschillen 
onderzocht werd, is opbrengsten. In het gehele onderzoek speelden opbrengsten een rol en 
bleken ze een belangrijke invloed uit te oefenen op de billijkheidsperceptie. 
Bij opgetreden prestatieverschillen bleek het uitblijven van (groeps) opbrengsten meer
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onbillijkheid op te leveren dan bij aanwezigheid van (groeps) opbrengsten (Hoofdstuk 4). 
Bij een geldelijke beloning ervaart men verschillen in prestatie als onbillijker dan bij een 
symbolische punten beloning (Hoofdstuk 3). Een hoge financiële beloning kan er 
blijkbaar ook toe bijdragen dat men prestatieverschillen billijker vindt bij het werken aan 
een niet leuke taak (Hoofdstuk 5). Tot slot zorgt een hoge sociale beloning ervoor dat bij 
veel waargenomen inspanningsverschillen een teamlid het billijker vindt om meer bij te 
dragen dan bij een lage sociale beloning (Hoofdstuk 5).
In hoofdstuk 6 wordt een overzicht van de onderzoeken en de resultaten gegeven. 
ook wordt er in het hoofdstuk stilgestaan bij de beperkingen van het onderzoek. Deze 
hebben betrekking op de volgorde waarin de onderzochte variabelen in de experimenten 
aan bod kwamen. ook de aard van de taak waaraan de proefpersonen werkten, de 
duur van het onderzoek en het belang van billijkheid voor werknemers die in teams 
samenwerken, wordt ter discussie gesteld. Dit laatste hoofdstuk wordt afgesloten met 
enige praktische implicaties over hoe onbillijkheid bij opgetreden prestatieverschillen 
verminderd kan worden.
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Summary
This dissertation is a collection of studies designed to investigate how group members 
respond to performance differences in their team. Equity theory is used as a theoretical 
framework.
Chapter 1 examines performance differences in teams. A team is a group of people 
that have a joint responsibility in accomplishing a collective product. Performance 
differences can be caused by the fact that some group members are more motivated to 
contribute than others. Explanations for a decrement in motivation (i.e. social loafing) 
are also examined in Chapter 1. Subsequently, perceptions of inequity in performance 
differences by team members will be discussed.
A team can be considered to be a (work) unit in which an exchange relationship 
of inputs and outcomes exists among the members. Feelings of unfairness ensue from the 
perception that the ratio of the team members" own inputs and outcomes is unequal to the 
ratio of the inputs and outcomes of other team members (Adams, 1965). Performance at 
a task is an example of an input. A share of a group reward is an example of an outcome. 
When every group member gets an equal share of the group reward, differences in 
performance between the group members might be perceived as unfair.
Although a central assumption of this dissertation is that performance 
differences will have an effect on the feelings of inequity of the group members, 
circumstances that mitigate these feelings of inequity are investigated. The initial focus 
of the research in this dissertation are the circumstances under which group members 
will judge an equal division of rewards as fair. These factors are presented in a research 
model in Chapter 1. The perceptions of equity that group members have as a result of 
the performance differences will be dependent on: How the performance is accomplished 
as a result of ability and effort (Chapter 2), the attribution that is made regarding a 
performance difference (Chapter 3), the final group performance (Chapter 4), and the 
perception of one’s own contribution and the acquired outcomes (Chapter 5).
Besides investigating determinants that influence perceptions of equity when 
performance differences are present, the present research also focuses on other reactions 
related to perceptions of inequity. Chapter 1 considers the aversiveness of an inequitable 
situation. How group members will react to inequity might depend on whether they
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are overrewarded or underrewarded. specifically, we expect the following reactions that 
relate to inequity: Team members who performed better than others, but nevertheless 
receive an equal outcome, will reduce their effort on subsequent tasks. At the same time 
these members will wish to reallocate more rewards to themselves, and will be more 
angry about the performance of others. Team members who performed worse than 
others, but nevertheless receive an equal outcome, will increase their efforts on 
subsequent tasks. At the same time they will wish to reallocate less rewards to 
themselves and more to others, and will experience more guilt. The four experimental 
studies, described in Chapter 2, 3 and 4, examine these reactions.
In the experimental studies, the participants were led to believe that they worked 
together with another person. False feedback was given with respect to both the 
performance of the participant and the partner. Furthermore, information was provided 
about the circumstances in which the performance was accomplished. The information 
that was given, depended on the research question. Participants performed three tasks 
in a row. With these tasks, we were able to investigate whether perceptions of inequity 
increases or decreases effort. Subsequently, the participants were asked to complete a 
questionnaire which examined their feelings of inequity, how they wished to reallocate 
the group bonus, their anger, and their guilt.
Chapter 2 describes the first study in which we investigated when the equity 
perception of group members is influenced by performance feedback as a function of 
ability and effort. In this study, participants worked at a disjunctive task in which the 
group product was determined by the best group member. The participants were told 
that they and their partner differed in ability and the amount of effort they both 
contributed. Their performance could either result in an equal or unequal performance. 
Two competing hypotheses were formulated about when team members would perceive 
an equal reward as equitable. The first hypothesis is based on previous research by Kerr 
& Bruun (1983) which suggests that because of efficiency considerations, group 
members will perceive more equity when performance differences occur than when 
performances are equal. After all, it is more efficient that a group member who is 
highly able contributes more to a disjunctive task than a less able person. The second 
alternative hypothesis predicted the opposite effect, namely that a difference in 
performance would be judged as relatively less fair than an equal performance. This
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would be the case when less able group members would contribute more to the group 
and highly able members would contribute less. The results confirmed the second 
hypothesis. Group members perceived more fairness when the performance between the 
group members was equal. Specifically, high ability combined with low effort and low 
ability with high effort was perceived as more fair compared to high ability combined 
with high effort and low ability with low effort.
With regard to the reactions related to the perception of inequity, we expected (in 
the first study) that group members, who experienced performance differences, would 
be more inclined to adjust their performance at the next task, to reallocate rewards, 
and to experience anger or guilt compared to team members who experienced equal 
performances. The results, however, do not demonstrate changes in performance due to 
people’s perceptions of inequity. Concerning the reallocation of rewards, we found that 
the low ability group members who exerted low effort, wanted to reallocate more 
money to their partners. Guilt was experienced when group members had a low 
ability and when they exerted low effort. Participants that contributed high effort 
sensed more anger than those who contributed low effort. Hence, feelings of guilt and 
anger were not specifically related to perceptions of inequity.
Chapter 3 describes two studies which examine how perceptions of equity of group 
members are influenced by information concerning the attributions about performance 
differences. In both studies the performance differences were attributed to either controllable 
factors such as effort or to uncontrollable factors such as the quality of the material 
provided for the task. The two studies demonstrated, as predicted, that group members 
perceive more fairness when performance differences are attributed to uncontrollable 
factors than to controllable factors. However, the respondents were not always entirely 
susceptible to the attributions that were made. Good performing team members were more 
influenced by controllability attributions when they worked at a difficult task. In contrast, 
bad performing team members were more influenced by these attributions when they 
worked at a relatively easy task. Additionally, the equity perception was only influenced 
by controllability of attributions when they earned a financial and not a symbolic reward.
In Chapter 3, we also investigate whether the performance on subsequent tasks, the 
reallocation of rewards, and feelings of anger and guilt were related to perceptions of 
inequity. The results showed that with controllability attributions, group members
143
S u m m a r y
who reported more inequity did not adjust their performance on the next task. 
Furthermore, when performance differences were caused by controllable factors, good 
performers were inclined to reallocate more money to themselves and bad performing 
group members were inclined to reallocate more to others. With regard to affective 
reactions, both the anger of the good performing group member and the guilt of the 
bad performing group member were related to increases in the perceptions of inequity.
Chapter 4 examines the effect of the attained group result (e.g., group success 
or group failure), on the equity perceptions of group members related to performance 
differences in their team. The goal of this study was to examine how equity perceptions 
of a good performer are influenced by the attribution of performance differences, 
supposing that the group would not earn a reward such as in the case of a group 
failure. The results demonstrate that the good performer perceived more inequity when 
the group failed compared to when the group succeeded. These results, however, can 
not be explained by the performance attributions made in the failure condition in 
comparison to the success condition.
Notably, perceived inequity did not influence performance on the next task, and the 
reallocation behavior. Conversely, feelings of anger were related to inequity perceptions 
by the good performer.
In general, Chapters two, three and four demonstrate that feelings of inequity 
are not accompanied by changes in performance on the next task. Although changes in 
performance were noted, these changes were not related to perceptions of inequity. 
Reallocation of rewards and the affective reactions, however, were found to be related to 
equity perceptions. These findings suggest that performance may be influenced by 
mechanisms other than equity, affective reactions, and reallocation of rewards.
Chapter 5 examines the effect of the perceptions that group members have about 
their own contribution on equity perceptions related to performance differences. In 
contrast to the former chapters, the study described in Chapter 5 is a field survey in 
which we asked the participants explicitly how they perceived their own contributions 
to the team. We were particularly interested in team members who considered their 
contributions to their team to be large. The results demonstrate that an increase in 
perceived performance differences between team members is related to an augmentation 
in feelings of inequity.
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subsequently, we examined why a group member, who claims to be a high 
co-operator and perceives larger performance differences, wants to make larger 
contributions. In line with equity theory we posited that under these circumstances the 
high co-operative group members are susceptible to plausible motives concerning why 
they take this high co-operative role upon themselves and experience equity. 
The results demonstrate that group members who consider themselves to be high 
co-operators perceive a large performance difference in their team as more equitable 
only when they earn high social rewards. The results also, unexpectedly, showed that 
large perceived performance difference in the team is perceived as more equitable in the 
case of a low task reward. Possible causes for these results are discussed in Chapter 5.
The last factor that might determine whether group members will judge an equal 
division of rewards as fair, are the obtained outcomes. In the present research, outcomes 
fulfilled a prominent role and influenced perceptions of equity. Specifically, group 
members perceive more inequity when performance differences result in an absense 
rather than presence of rewards (Chapter 4). If team members are sufficiently financially 
rewarded, they will experience less feelings of unfairness, despite of an unattractive task 
and the occurrence of performance differences. Finally, obtained outcomes in the form 
of high social rewards are utilized as a justification for group members to contribute 
highly, even when performance differences are increased (Chapter 5).
The final Chapter, Chapter 6, offers an overview of the research and the results. 
Limitations of this research which include the order in which the variables 
in the experiments were studied are discussed. Furthermore, the type of task, the 
duration of the experiment, and the importance of equity for real work teams are also 
discussed. Chapter 6 ends with some concluding practical remarks concerning how 
feelings of inequity related to perceptions of performance differences can be decreased.
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A p p e n d i x
Vragen uit de vragenlijst van Hoofdstuk 5
1 2 3 4 5
nooit zelden soms vaak altijd
B illijkheid (alpha =.72)
In mijn team:
1. is de m ate w aarin ieder zich inzet eerlijk
2. zijn  er onrechtvaardige verschillen in  inspanning
3. is h e t w erk eerlijk verdeeld
W aargenom en inspanningsverschillen (alpha = .81)
In mijn team:
1. w erken som m igen harder dan anderen
2. zijn  er mensen die er de “kantjes vanaf lopen”
3. zijn  er mensen die profiteren van de inzet van andere
4. zijn  er m ensen die al h e t w erk op zich nem en
5. zijn  h e t a ltijd  dezelfde personen die zich meer inzetten dan andere
6. zijn  h e t a ltijd  dezelfde team leden die zich drukken
7. doet de ene keer h e t ene team lid  en de andere keer de ander weer w at meer
M ate van ervaren “kartrekker ro l” (alpha= .68)
In mijn team:
1. w erk ik harder dan anderen
2. trek  ik  de kar
3. neem  ik al h e t w erk op me
1
Geheel
2 3
Mee N och eens/
4
Mee
5
Geheel
oneens eens noch oneens eens eens
Financiële w aardering voor h e t w erk (alpha =  .66)
1. ik  ben tevreden over m ijn  salaris
2. als ik m ijn  inspanningen vergelijk m et anderen in m ijn  team , zou ik meer
3. ik  ben tevreden over de w aardering die ik  k rijg  voor m ijn  inzet
m oeten verdienen
Taakwaarde. (alpha = .81) (Biessen, 1992)
1. he t w erk dat ik  doe is leuk
2. he t w erk dat ik  doe is zinvol voor mij
3. ik  ben tro ts op he t w erk dat ik doe
Groepswaarde (alpha = .79) (Bird, 1986)
1. m ijn  team  is één van de belangrijkste groepen waar ik deel vanuit maak
2. ik  z it m et m ijn  collega s op één lijn  w at befteft de doelen die we als team  w illen bereiken
3. ik  zou graag in een ander team  w illen w erken
4. ik  v ind h e t leuk om  bu iten  h e t w erk m et de leden van m ijn  team  om  te gaan
5. ik  ben tro ts om  bij d it team  te horen
6. b innen  m ijn  team  staat h e t halen van de doelen hoog in  h e t vaandel
7. ik  w erk sam en m et de mensen van m ijn  team
8. wanneer we als groep slecht presteren, dan vind ik dat we daar allemaal de schuld van hebben
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